Hiljaisen tiedon siirtäminen Oulun varikolla by Nisula, Kari
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Kari Nisula 
  
HILJAISEN TIEDON SIIRTÄMINEN OULUN 
VARIKOLLA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Opinnäytetyö 
KESKI-POHJANMAAN AMMATTIKORKEAKOULU 
Kone- ja tuotantotekniikan koulutusohjelma 
Kesäkuu 2010 
 
 
   
 
TIIVISTELMÄ OPINNÄYTETYÖSTÄ 
 
Yksikkö 
Tekniikan ja liiketalouden 
yksikkö, Kokkola 
Aika 
 
11.5.2010  
Tekijä/tekijät 
 
Kari Nisula 
Koulutusohjelma 
Kone- ja tuotantotekniikka 
Työn nimi 
Hiljaisen tiedon siirtäminen Oulun varikolla.  
Työn ohjaaja 
KTL  Pekka Nokso-Koivisto       
Sivumäärä 
62 + 4 liitettä 
Työelämäohjaaja 
ins. (AMK) Mikko Suhonen 
 
VR-Yhtymä Osakeyhtiö Oulun varikko korjaa ja huoltaa vetureita, ratatyökoneita ja 
tavaravaunuja. Henkilöstöstä on lähivuosina suuri määrä siirtymässä eläkkeelle, jolloin   
samalla katoaa korvaamatonta tietoa ja ammattitaitoa organisaatiosta. 
Työn tarkoituksena oli selvittää, kuinka hiljaisen tiedon siirtäminen Oulun varikolla on 
järjestetty.  
 
 Työn tavoitteena oli myös tarkastella tietoon liittyviä käsitteitä, hiljaiseen tietoon ja sen 
siirtämiseen liittyvää teoriaa sekä osaamisen ja tiedon johtamista. 
 
Työn käytännön osiossa valituille varikon asentajille tehtiin teemahaastattelu, jonka 
tavoitteena oli selvittää käytännöt hiljaisen tiedon saamiseksi koko varikon käyttöön nyt 
ja tulevaisuudessa.  
 
Parityöskentelyä pidettiin parhaana toimintamallina hiljaisen tiedon siirtämiseksi Oulun 
varikolla.   
  
 
Asiasanat 
osaamisen johtaminen, hiljainen tieto, oppiminen, mentorointi  
 
 CENTRAL OSTROBOTHNIA 
UNIVERSITY OF APPLIED 
SCIENCES 
Date 
 
11.5.2010 
Author 
 
Kari Nisula 
Degree programme 
 
Mechanical and Production Engineering 
Name of thesis 
 
Transferring quiet information at Oulu depot 
Instructor 
 
Pekka  Nokso-Koivisto  
Pages 
 
62 + 4 Appendices 
Supervisor 
 
Mikko Suhonen 
 
The Oulu depot of VR Group Ltd repairs and maintains locomotives, track construction 
machines and freight cars. Many employees will be retiring in the coming years and, 
therefore, the company is going to lose a lot of valuable information and knowledge. The 
purpose of this thesis was to find out how the transfer of this tacit knowledge was carried 
out at the Oulu depot. 
 
The aim of the thesis was also to investigate some concepts relating to knowledge, the 
theory and  transfer of tacit knowledge and the management of expertise and knowledge. 
 
In the practical part, a theme interview was conducted for preselected mechanics of the 
depot. The aim of the interview was to find out and create new conventions for acquiring 
tacit knowledge for the use of the entire depot now and in the future. 
 
Working in pairs was found to be the best solution for transferring tacit knowledge at the 
Oulu depot. 
 
Key words 
know-how management, tacit knowledge, learning, mentoring 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SISÄLTÖ 
 
1  JOHDANTO  1                 
 
2  OSAAMISEN JOHTAMINEN                    2 
     2.1  Organisaation osaamistarpeet                    3 
     2.2  Osaamisen johtaminen                    4 
     2.3  Tiedon johtaminen                    8 
 
3  ORGANISAATION OPPIMINEN                    12 
    3.1  Organisaation oppiminen                    12 
    3.2  Oppiva organisaatio                                                   15 
              
4  HILJAINEN TIETO                                                                                                  17 
    4.1  Täsmätieto                                                                                                            17   
    4.2  Hiljainen tieto                    17 
    4.3 Uuden tiedon syntyminen                    19
   
5  HILJAISEN TIEDON SIIRTÄMINEN ORGANISAATIOSSA                    21 
    5.1  Hiljaisen tiedon häviäminen                    21 
    5.2  Hiljaisen tiedon siirtäminen                    22 
    5.3  Mestari-oppipoika                    28 
    5.4  Mentorointi                    29 
        
6  OULUN VARIKKO                      33   
 
7  TYÖN TOTEUTUS                    36 
    7.1  Teemahaastattelu tutkimusmenetelmänä                             36 
    7.2  Haastattelujen toteuttaminen                              37 
    7.3  Työn tulokset                               40 
     
8  YHTEENVETO                     60 
 
LÄHTEET                                                                                                                       62 
 
LIITTEET 
 
 
1 
 
 
1  JOHDANTO 
 
 
Työelämässä kohdataan jatkuvasti uusia haasteita, joihin yritykset joutuvat reagoimaan 
menestyäkseen tiukassa kilpailutilanteessa. Yksistään suurten ikäluokkien siirtyminen 
eläkkeelle vaikeuttaa yritysten kilpailukyvyn ylläpitämistä. Siirtyessään eläkkeelle koke-
neet työntekijät vievät mukanaan huomattavan määrän kokemuksen kautta hankittua tietoa 
ja taitoa. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää hiljaisen tiedon haltuunoton järjestämisen 
nykytilaa Oulun varikolla sekä löytää mahdollisia kehittämismenetelmiä ja toimintamalleja 
sen parantamiseksi. Tutkimuksen pääongelma voidaan esittää seuraavalla kysymyksellä. 
Miten hiljaisen tiedon siirtäminen on järjestetty Oulun varikolla?  
 
Käsittelen työn teoriaosuudessa tietoon ja oppimiseen liittyvää käsitteistöä, hiljaisen tiedon 
siirtoa, osaamisen johtamista ja mentorointia. Työn käytännön osuudessa pyritään teema-
haastattelujen avulla saamaan tutkimusongelmaan riittävän kattavasti tietoa sekä selvittä-
mään, löytyisikö haastatteluaineistosta yhtymäkohtia teoreettisiin taustatietoihin. Haastatte-
luteemat koskevat ammattiosaamista, oppimista ja kehittymistä ja osaamisen siirtämistä. 
 
Valitsen haastateltaviksi sekä kaksi kokenutta että kaksi kokematonta veturiasentajaa ja 
sähköveturiasentajaa eli yhteensä kahdeksan henkilöä. Haastattelun onnistumisen lähtö-
kohtana pidän avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin saavuttamista sekä asentajien hyvää 
motivaatiota osallistua tähän tutkimukseen. Haastattelut suoritettiin ja tallennettiin maalis-
kuun alkupuolella, jonka jälkeen haastateltavien mielipiteet ja ajatukset kirjoitettiin auki ja 
esitettiin työn tuloksina. 
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2  OSAAMISEN JOHTAMINEN 
 
 
Kuviossa 1 esitetään opinnäytetyöhön liittyvä teoreettinen viitekehys, joka kuvaa eri aihe-
alueiden ja käsitteiden mukanaoloa tässä työssä. Teoriaosuudessa käsittelen lisäksi joitain 
hiljaisen tietämyksen jakamista tukevia yhteistyömuotoja.. 
 
 
 
 
 
 
 
 
            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 1. Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys 
 
Kuvio on visuaalinen versio opinnäytetyön sisällysluettelosta, jossa pääpaino on hiljaisen 
tiedon siirtäminen organisaatiossa. 
                 OSAAMISEN JOHTAMINEN 
Organisaation osaamistarpeet 
                   Tiedon johtaminen 
        
 ORGANISAATION OPPIMINEN 
          Oppiva organisaatio 
                    HILJAINEN TIETO 
          Uuden tiedon syntyminen 
 
Hiljaisen tiedon häviäminen 
HILJAISEN TIEDON 
SIIRTÄMINEN  
ORGANISAATIOSSA 
 
Mestari – 
oppipoika 
   
Mentorointi 
Kehityskeskustelu 
 
 Kohdevierailut 
 
 
Benchmarkkaus 
 
Muut yhteis-
työmuodot 
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2.1  Organisaation osaamistarpeet  
 
Yrityksen osaamisen tunnistaminen luo lähtökohdan toiminnan menestykselliseen kehittä-
miseen. Osaamistarpeiden määrittämisen ja osaamiskartoituksen avulla saadaan tärkeää 
tietoa yrityksen osaamispääoman nykytilasta sekä mahdollisista kehittämistarpeista. Näi-
den toimenpiteiden avulla pyritään takaamaan yrityksen kilpailukyky ja toimintaedellytyk-
set. 
 
Otalan (2008, 108) mielestä osaamistarpeiden lähtökohtana ovat yrityksen menestystekijät, 
asiakkaiden tarpeet ja odotukset, lyhyemmällä ja pidemmällä aikavälillä tapahtuvat toimin-
taympäristön, työn ja toimintatapojen muutokset sekä strategiset tavoitteet. Osaamista ja 
osaamistarpeita voidaan tässä tarkastella nykyisyyden ja tulevaisuuden kannalta. Kohteina 
tässä ovat nykyisen toiminnan tai kilpailukyvyn parantamisen, strategian edellyttämä 
osaaminen ja pidemmän aikavälin haasteiden edellyttämä osaaminen. Organisaation osaa-
mistarpeiden lähtökohtia esitetään kuviossa 2. 
 
 
Nykyisen toiminnan                            Strategialähtöiset                                        Pitkän aikavälin 
osaamistarpeet                                     osaamistarpeet                                            osaamistarpeet 
 
 
              Asiakkaiden                       Toiminta-                 Visio, strategia            Työskentelyn 
         odotukset                           ympäristön               Strategiset                   muuttuminen 
               ja tarpeet                           muutokset                 tavoitteet 
                                                 
     Yrityksen                                                                                      
     tehtävä ja arvot                                                                               
     Tehtävän                                                                                  
     menestystekijät                                                                                 
                                                                                                                       Toimialan ja                
                                                                                                                          toiminta-    
                                                     Osaamistarpeet                              ympäristön    
                                                                                                                       kehitys pitkällä                                                                             
      Nykyisen                                                                                                     aikavälillä 
      toiminnan            
      parantamisessa 
      tarvittava 
      osaaminen 
 
                                                                                   
 
  
KUVIO 2. Organisaation osaamistarpeiden lähtökohdat (Otala 2008, 109.) 
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Strategialähtöisten osaamistarpeiden selvittämisellä pyritään organisaation toiminnan ja 
tulevaisuuden kannalta tärkeiden asioiden pohdintaan sekä yhteisen näkemyksen ja vision 
luomiseen. Laajalla joukolla suoritettuna osaamistarpeiden pohdinta ja selvittäminen 
edesauttavat strategian käytäntöön viemisessä. Vuorovaikutus ja lisääntyvä kommunikaatio 
helpottavat strategian ymmärtämistä ja sen merkitystä sekä omaan että työyhteisön työhön. 
Tarkoituksena on löytää ne keinot, joilla yritys voi tulevaisuudessa menestyä ja mitä niiden 
keinojen toteuttaminen edellyttää itse kultakin. (Otala 2008, 108–109.)  
 
Osaamisen kehittäminen organisaatiossa liittyy olennaisesti yrityksen strategiaan ja tavoit-
teisiin. Menestyksen ja toiminnan kannalta tärkeintä osaamista nimitetään ydinosaamisek-
si, jota kilpailijoiden on vaikea jäljitellä. Organisaation osaamiskentän kartoituksessa voi-
daan lähteä liikkeelle määrittelemällä, mitä osaamista organisaation onnistunut toiminta 
edellyttää ja mitä osaamista organisaatioilla on käytettävänään liittyen ydinosaamisen kan-
nalta kriittisiin osaamisalueisiin. Osaamiskartoituksen tehtävänä on verrata henkilöiden ja 
työyhteisön osaamisen nykytilaa tavoitetasoon. Kehityskeskusteluiden avulla henkilöstö 
otetaan mukaan osaamiskartoituksen tekemiseen, jolloin työntekijät joutuvat myös itse 
pohtimaan omaan ammattiosaamistaan sekä siihen liittyviä kehitystarpeita. Tällä pyritään 
henkilöstö sitouttamaan toiminnan parantamiseen, koska ihmiset kehittävät vain sitä osaa-
mista, jonka mieltävät aidosti tärkeäksi. Tällainen osallistuva osaamiskartoitus auttaa hen-
kilöstöä tunnistamaan osaamistaan ja hiljaista tietoa ja liittämään sen osaksi koko organi-
saation tavoitteita. (Moilanen, Tasala & Virtainlahti 2005, 31–32.) 
 
 
2.2  Osaamisen johtaminen 
 
Henkilöstö on yrityksen tärkein voimavara. Varsinkin sen osaamisella on yrityksen menes-
tymisen kannalta tärkeä merkitys. Osaamisen johtamisesta on tullut yksi tärkeimmistä osa-
alueista pyrittäessä menestymään yhä tiukkenevassa kilpailutilanteessa. Henkilöstön am-
mattitaitoa on jatkuvasti kehitettävä, sekä yrityksen on luotava oppimismyönteinen kulttuu-
ri ja positiivinen oppimisilmapiiri, jotta yhteisiin tavoitteisiin olisi mahdollisuus yltää. Täs-
sä luvussa käsitellään johtamisen kannalta osaamiseen ja tietoon liittyviä seikkoja. 
 
Osaamisen kehittäminen tähtää organisaation kannattavuuden ja tuottavuuden parantami-
seen ammattitaitoa ja toimintatapoja parantamalla. Organisaatiossa yksittäisten työnteki-
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jöiden tieto ja osaaminen eivät paranna organisaation toimintaa tai kilpailukykyä, jos niitä 
ei osata hyödyntää organisaation eduksi. Osaamisen johtamisessa keskitytään yksilöiden 
osaamisen valjastamiseen organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hovila 
& Okkonen 2006, 42, 45.) Organisaation osaaminen on sen jäsenten osaamisesta ja kyvyk-
kyydestä syntyvä kokonaisuus, joka vuorovaikutuksessa muodostuu suuremmaksi kuin 
yksittäisten osien summa. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 63). 
 
Yrityksen osaamisen kehittämistarpeiden lähtökohdiksi Hakanen määrittelee seuraavat 
seikat: ympäristömuutokset, visio, yrityksen arvot ja kulttuuri, strategiset tavoitteet ja tee-
mat, kriittiset menestystekijät ja kilpailuedut, henkilökohtaiset osaamis- ja kehitystarpeet 
sekä nykyinen osaamisen taso ja resurssit. (Hakanen 2004, 178.) 
 
Hakasen mukaan mikään yritys ei voi tulla toimeen ilman oppimisen, osaamisen kehittämi-
sen, johtamista. Hänen mukaansa osaamisen kehittäminen on olennainen osa vision ja stra-
tegian toteutusta. Osaamisen kehittämisstrategian avulla määritellään, millaista osaamista 
tarvitaan vision toteuttamiseksi ja miten tämä osaaminen hankitaan. Kehittämisstrategian 
sisältö on esitetty kuviossa 3. 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 3. Osaamisen kehittämisstrategian sisältö (Hakanen 2004.) 
 
 
Ympäristömuutokset 
       Osaamistarpeet 
     Arvot ja kulttuuri 
Kriittiset 
menestystekijät 
   Strategiset tavoitteet 
        Visio 
Osaamisen kehittäminen 
Henkilökohtaiset 
osaamistarpeet 
Nykyinen osaaminen 
ja resurssit 
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Viitalan mukaan osaamisen johtaminen tähtää yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvis-
tamiseen ja varmistamiseen osaamispohjan avulla yrityksen kaikilla tasoilla. 
Sen avulla yrityksen strategian edellyttämää osaamista vaalitaan, kehitetään, uudistetaan ja 
hankitaan. Käsitteenä osaamisen johtaminen on paljon laajempi kokonaisuus kuin arkitul-
kinnan mukainen osaamiskartoitusten tekeminen, osaamisen arviointi ja koulutuksen suun-
nittelu. Yrityksen visioilla ja strategisen tason linjauksilla suunnataan osaamisen kehittä-
mistä, jolloin määritellään, miten niitä tuetaan ja millaisten tavoitteiden kautta ja käytän-
nön keinoilla niihin ylletään. Osaamisen johtamisessa visio ja strategia edesauttavat päätel-
täessä organisaatiossa tarpeellisten osaamisen sisältöjä sekä oppimishalukkuutta. (Viitala 
2005, 14–15, 76.) 
 
Seuraavassa esitetään Viitalan (2002) väitöskirjan haastatteluaineistosta poimittuja yhteen-
vetoja ja havaintoja: 
 
Yhteenveto koskien esimiehen tehtäviä osaamisen johtajana: 
”Ihannetilanteen esimies oli oppimisen ja henkisen kasvun tukija alaisilleen. Hänen toimin-
tatapansa on osallistuva, joten hän yhdessä alaistensa kanssa määrittelee osaamisen kehit-
tämisen suuntia ja tarpeita sekä tukee määrätietoisesti yksilö- ja ryhmätason oppimispro-
sesseja ”. 
 
Yhteenveto koskien esimiehen keinoja osaamisen johtamisessa: 
1) keskustelun synnyttäminen ja keskustelun sisällöllinen suuntaaminen osaamisen 
kehittymiselle tärkeisiin asioihin 
2) sellaisten toimintamallien, järjestelmien ja välineiden kehittäminen, jotka edistävät 
oppimista ja osaltaan tuottavat keskustelua 
3) ilmapiirin kehittäminen keskustelulle ja oppimiselle suotuisaksi 
 
Esimiehen osaamisen johtamisen toteutumisen edellytyksiä: 
1) hyvä oman alan ammattitaito 
2) hyvät vuorovaikutustaidot 
3) kyky arvioida omaa toimintaa ja vastaanottaa palautetta 
4) kehittävä ote omaan työhön ja ammattitaitoon 
5) tietoisuus omasta roolistaan ja aktiivinen vastuun ottaminen siitä 
6) (organisaation tuki) 
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Kysymys: ”Miten osaamisen johtamisessa taitava henkilö toimii käytännössä? Mitä hän 
tekee? Miten hän käyttäytyy?”.  
”Ihannekuvausten esimies toteuttaa osaamisen johtamista käytännössä ennen kaikkea pu-
humalla, keskustelemalla ja kuuntelemalla”. (Viitala 2002, 133–139.) 
 
 
Kehityskeskustelu osaamisen johtamisessa 
 
Kehityskeskustelut ovat keskeisessä osassa osaamisen johtamisjärjestelmässä. Ne ovat 
vakiintuneet osaksi niiden yritysten toimintaa, joissa osaamisen kehittyminen on tunnustet-
tu strategisesti tärkeäksi. Kehityskeskustelusta on hyötyä niin esimiehelle kuin alaiselle. 
Esimiehelle se tarjoaa kokonaiskuvan alaisen suoriutumisesta työssään sekä hänen odotuk-
sistaan ja tarpeistaan. Se on myös tarpeellinen työkalu alaisten kehittymisen ohjaukseen 
yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Kehityskeskustelut antavat esimiehelle tietoa työ-
yhteisön toiminnasta ja kehittämistarpeista ja -alueista kehittämissuunnittelun pohjaksi. 
Alainen puolestaan saa mahdollisuuden palautteeseen koskien hänen suoriutumistaan työs-
sään sekä tietoa omista ja yrityksen tulevaisuuden näkykymistä. Kehityskeskustelussa voi 
luontevasti ottaa kantaa työn vaatimuksiin sekä osaamisen kehitystarpeisiin ja -
mahdollisuuksiin, joilla luodaan pohjaa yksittäisten osaamisten kehittymiseen ja ammatilli-
seen kasvuun.   
 
Virtainlahden mukaan kehityskeskustelut ovat arviointitapahtuma, jossa tulevat esille peri-
aatteessa kaikki hiljaisen tietämyksen johtamisen elementit. Hänen mukaansa osaamisen 
arvioinnissa tulisi myös arvioida henkilön hiljaista tietämystä. Kehityskeskustelu toimii 
pisteenä, jossa erityisosaaminen ja tietämys tuodaan esille. Samassa yhteydessä varmiste-
taan sen jakaminen esimerkiksi mentoroinnin avulla. Hiljaisen tietämyksen arviointi ja 
mittaaminen ovat Virtainlahden mielestä enemmän laadullista kuin numeroihin perustuvaa. 
Seurannan avulla voidaan todentaa onnistunut hiljaisen tietämyksen johtaminen ja sen 
kautta saavutettu tuottavuuden paraneminen. (Virtainlahti 2009, 199–200.) 
 
Kehityskeskusteluissa voidaan Virtainlahden mukaan käsitellä seuraavanlaisia kysymyk-
siä: 
      • Miten ja mitä henkilön tietämystä on tuotu esille? 
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      • Mitä jakamisen ja kehittymisen keinoja on käytetty tai sovittu käytettäväksi seuraa-
valla kaudella? 
      • Miten osaaminen ja tietämys ovat kehittyneet? Mitä kehittymisen kohteita on asetet-
tu? 
      • Miten koulutus on onnistunut? 
      • Miten henkilö on suoriutunut tehtävästään?  (Virtainlahti 2009, 199–200.) 
 
Kehityskeskustelujen tavoitteena on arvioida työn tuloksia, selkiyttää tehtävänkuvaa ja 
roolia ja antaa molemminpuolista palautetta. Kehityskeskusteluissa määritellään työn ta-
voitteet ja päämäärät, tunnistetaan kehittämistarpeet ja sovitaan toimenpiteistä, joilla ne 
saavutetaan. Sen tarkoitus on myös edistää yhteistyötä ja hyvää ilmapiiriä. (Viitala 2005, 
267, 361.) 
 
Kehityskeskusteluiden tarkoituksena on löytää yhteinen näkemys siitä, mitä yrityksellä on 
työntekijälleen tarjota ja mitä tietoa, taitoa ja osaamista työssä tarvitaan nyt ja tulevaisuu-
dessa Kehityskeskustelu on toimivan organisaation tunnusmerkki. Sen tulisi olla suunni-
telmallista toimintaa, jossa taitavasti otetaan huomioon sekä organisaation että yksilölliset 
tarpeet. (Lankinen ym. 2004, 68.) Viitalan mukaan kehityskeskustelut koetaan tärkeänä 
keskustelua tuottavana ja vuoropuhelua ylläpitävänä järjestelmänä, jossa luodaan osaami-
sen kehittämisen tarpeellisuutta ja sisältöä koskevaa tietoisuutta. Kehityskeskustelujärjes-
telmä varmistaa sen, että esimies tulee tiedostaneeksi ja selvittäneeksi yrityksen osaamis- 
ja kehittämistarpeita. (Viitala 2002, 133–139.) 
 
 
2.3  Tiedon johtaminen 
 
Tiedon johtaminen, Knowledge  management, ei ole metodi eikä menetelmä, vaan johta-
mistapa, joka tähtää siihen, että inhimillistä pääomaa osataan käsitellä organisaatiossa si-
ten, että se tuottaa yritykselle lisäarvoa, muuttuu tietopääomaksi, kilpailukyvyksi ja kilpai-
lutekijäksi. Tiedon johtamisen perusajatuksena on, että tarpeellinen uudistumisvoima tulee 
organisaation sisältä ja organisaatiosta itsestään. (Grönroos 2003, 42, 227–228.) 
 
Sydänmaanlakan mielestä tiedon johtamisen lähtökohtana on organisaation strategia ja 
tavoitteet, joiden avulla määritetään, millaisella tiedolla on merkitystä organisaation kan-
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nalta. Tiedon johtaminen on prosessi, jossa organisaation tukijärjestelmien avulla edesaute-
taan tiedon luomista, hankkimista, varastoimista, jakamista ja soveltamista. Organisaation 
arvojen (jatkuva oppimien, avoimuus ja yksilön kunnioittaminen) tulisi tukea tiedon jaka-
mista ja sen kulttuurin luoda puitteet tiedon johtamiselle. Johtaminen on osallistuvaa, 
avointa ja epämuodollista kanssakäymistä, jossa palautteen antamisella tuetaan tiedon ja 
osaamisen kehittymistä ja jakamista. (Sydänmaanlakka 2000, 165.) 
 
Tietojohtamisesta on Virtainlahden mukaan esitetty useita määritelmiä. Hänen mielestään 
niille on yhteistä tiedon löytäminen, varastointi, jakaminen ja käyttö, joskin niissä keskity-
tään pääosin eksplisiittisen tiedon käsittelyyn. Täten tieto nähdään objektina, joka tietojär-
jestelmiä apuna käyttäen voidaan prosessoida. Tietojohtaminen on hänen mielestään muu-
takin kuin teknologisia ratkaisuja. Tiedon luominen tulisi nähdä prosessina, jossa hiljaisen 
ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksessa muodostuu tietoa, joka on sidoksissa ihmisten 
toimintaan. Tämän tavoitteena on muuttaa hiljainen tieto organisaation tiedoksi, jotta sitä 
voidaan johtaa ja tietojohtamista voitaisiin käyttää myös tiedon hiljaisen ulottuvuuden hal-
linnassa. (Virtainlahti 2009, 70–76.) 
 
Tulevaisuudessa tieto tulisi nähdä organisaatiossa sekä objektina, joka voidaan varastoida 
ja käsitellä, että tietämisen prosessina, johon liittyvät taidot ja asiantuntijuus. Tietojohtami-
sessa tarvitaan myös hiljaisen tietämyksen merkityksen ymmärtämistä, koska siihen liitty-
vä tieto on sosiaalinen konstruktio, jota ei voida johtaa kuten fyysistä omaisuutta. Käytän-
nössä tietojohtaminen on teknologian ja ihmisten johtamista, jossa korostuu esimiehen 
rooli. Esimiehen hyvillä sosiaalisilla taidoilla on siinä tärkeä merkitys. Tietojohtamisesta 
voidaan käyttää hyvinkin nimitystä hiljaisen tietämyksen johtaminen. (Virtainlahti 2009, 
70–76.) 
 
Hiljaiseen tietämykseen liittyy paljon organisaation toiminnan ja selviytymisen kannalta 
olennaista tietoa, jonka tunnistaminen, hallinta ja muuttamien näkyväksi tiedoksi sekä sen 
johtaminen on haastavaa organisaatiolle. Organisaation menestyksen kannalta olennaisen 
tietämyksen havainnointi ja ymmärtäminen on keskeistä hiljaisen tiedon johtamisessa. Or-
ganisaation olisi hyvä tiedostaa, mitä osaamista siltä löytyy ja kenellä tämä osaaminen on, 
sekä tunnistaa organisaation tietämyksessä oleva potentiaalin määrä. Hiljainen tieto voi 
olla niin henkilökohtaista ja syvälle juurtunutta, ettei sen tunnistaminen ja esille tuominen 
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ole helppoa edes silloinkaan, kun henkilö olisi itse halukas luovuttamaan tietämystään tois-
ten käytettäväksi. (Virtainlahti 2009, 70–76.) 
 
Virtainlahti kuvaa hiljaisen tietämyksen osa-alueita elementteinä, joiden avulla hän esittää 
hiljaisen tietämyksen johtamista kuviossa 4.  Lähtökohtana hän pitää hiljaisen tietämyksen 
elementtien toteuttamista ja oppimisen mahdollistamista, toiminnan taustalla olevaa resur-
sointia sekä kaikkiin elementteihin kohdistuvaa arviointia ja mittaamista. Esimiehen rooli 
korostuu näiden asiakokonaisuuksien organisaattorina ja ylläpitäjänä. (Virtainlahti 2009, 
70–76.) 
 
Hiljaisen tietämyksen osa-alueiksi Virtainlahti määrittelee seuraavan seikat: 
 • hiljaisen tietämyksen tunnustaminen  
 • hiljaisen tietämyksen tunnistaminen ja esille tuonti  
 • hiljaisen tietämyksen jakaminen 
 • hiljaisen tietämyksen kehittäminen 
 • hiljaisen tietämyksen luominen  
 • hiljaisen tietämyksen hyödyntäminen 
 • resursointi 
 • arviointi ja mittaaminen. (Virtainlahti 2009, 75–76.) 
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KUVIO 4. Hiljaisen tietämyksen johtamisen elementit (Virtainlahti 2009.) 
 
 
 
Hiljaisen tietämyksen lähtökohtana voidaan pitää sen merkityksen tunnustamista ja ym-
märtämistä. Hiljainen tietämys on liiketoiminnan kannalta olennainen tekijä ja tulokseen 
tekemiseen vaikuttava asia. (Virtainlahti 2009, 76.) 
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3  ORGANISAATION OPPIMINEN 
 
 
3.1  Organisaation oppiminen 
 
Sydänmaanlakan mielestä oppiminen voidaan määritellä monella tavoin. Se on muuttumis-
ta, kehittymistä, kasvua ja kypsymistä.  ”Oppiminen on prosessi, jossa yksilö hankkii uusia 
tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia, ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hänen toi-
minnassaan”. (Sydänmaanlakka 2007, 32–33.)  
 
Kupias ja Peltola kuvaavat oppimista seuraavasti. Oppiminen on tiedollista toimintaa, jossa 
oppija rakentaa sisäisiä malleja eli skeemoja ja siten muodostaa käsityksen maailmasta 
havaintojensa ja kokemustensa kautta. Skeemat voivat olla käsityksiä siitä, mitä eri asiat 
sisältävät tai mistä ne koostuvat, miten ne toimivat tai miten tapahtumat etenevät. Sisäiset 
mallit muuttuvat ja kehittyvät oppimisen myötä ollen ponnahduslautana uuden oppimiselle, 
sillä uudet havainnot ja informaatio tulkitaan aina aikaisempien tietojen ja uskomusten 
kautta. (Kupias & Peltola 2009, 116) 
 
Sydänmaanlakan mielestä organisaation oppimista voidaan kuvata oppimiskehänä, jossa 
palautejärjestelmällä on tärkeä merkitys. Organisaation oppimiskehä kuvataan kuviossa 5. 
Palautejärjestelmästä saatuja tietoja hyödynnetään vision, strategian ja tavoitteiden selven-
tämisessä sekä ajatus- ja toimintamalleja ja osaamista kehitettäessä. Palautteen oikea-
aikainen antaminen ja avoimuus ottaa sitä vastaan ovat kaiken oppimisen ja kasvun lähtö-
kohtia. (Sydänmaanlakka 2000, 30, 50–51, 58.) Toimivaan vuorovaikutukseen kuuluvat 
kannustavan ja rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Tähän seikkaan liit-
tyvät ongelmat ovat kuitenkin yksi ja sama: palautetta ei anneta ollenkaan. Suomalaisella 
mentaliteetilla varsinkin positiivisen palautteen antaminen ja kiitoksen sanominen ovat 
usein tiukassa. ”Se, että kukaan ei sano mitään, tarkoittaa, että työt on tehty hyvin”. (Vir-
tainlahti 2009, 218.) 
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KUVIO 5. Organisaation oppimiskehä (Sydänmaanlakka 2000.) 
 
 
Organisaation oppiminen edellyttää, että yksilöiden osaaminen, joka on osin hiljaista tie-
toa, siirtyy ryhmien osaamisen kehittymisen kautta organisaation kulttuuriin, järjestelmiin 
ja toimintamalleihin. (Viitala 2005, 175.) 
 
Viitala esittelee kuviossa 6 organisaation oppimisen mallin, joka alun perin on ryhmän 
Crossan, White ja Lane (1999) tutkimusten kehitystyöstä syntynyt 4I-malli (intuition , in-
terpreting, integration ja institution). Malli koostuu   termeistä sisäinen näkemys, tulkinta, 
integrointi sekä rakenteisiin, järjestelmiin että toimintamalleihin sisältyvä osaaminen. Or-
ganisaation jäsenten intuitiivinen, kokemusperäinen hiljainen tieto on organisaation oppi-
misen lähtökohta. Viitalan mukaan organisaation oppimiseen sisältyy jännitteitä olemassa 
olevan osaamisen hyödyntämiseen ja uuden osaamisen käyttöönoton välillä. Lisäksi orga-
nisaation oppiminen tapahtuu yksilön, ryhmän ja organisaation tasolla ja se kytkeytyy sosi-
aalisiin ja psykologisiin prosesseihin. Yksilöiden tietorakenteet ohjaavat toimintaa muoka-
ten koko yhteisön tietorakenteita. (Viitala 2005, 175–176.) 
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Keskeistä kuviossa 6 esitetyssä mallissa ovat sosiaaliset ja psykologiset prosessit, jotka 
vaikuttavat niin yksilötason kuin ryhmätason ja koko organisaation oppimiseen. Yksilöta-
solla siihen vaikuttavat kokemukset, kieli, keskustelu, kognitiiviset kartat, mielikuvat ja 
vertauskuvat. 
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KUVIO 6. Organisaation oppimisen malli (Viitala 2005.) 
 
 
Ryhmätason oppimista vahvistavat jaettu ymmärrys, keskinäinen hyväksyntä sekä vuoro-
vaikutusta tukevat järjestelmät, joiden avulla mahdollistetaan yhteisen näkemyksen luomi-
nen. Organisaatiotasolla tapahtuvaan oppimiseen vaikuttavat rutiinit, arviointijärjestelmät, 
säännöt ja toimintamallit. (Viitala 2005, 175–176.) 
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3.2 Oppiva organisaatio 
 
Sydänmaanlakka määrittelee oppivan organisaation seuraavasti: ” Oppivalla organisaatiol-
la on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ympäristön vaatimusten mukaisesti ja 
se oppii kokemuksistaan sekä pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan.”  Hän käyttää 
termiä älykäs organisaatio kuvaamaan organisaation kyvykkyyttä uusiutumiseen ja uuden 
oppimiseen. Kaikilla organisaatioilla on kyky oppia, joskin oppimisnopeudessa ja opitun 
soveltamisessa ja kehittämisessä on eroavaisuuksia. Hänen mukaansa älykkäällä organisaa-
tiolla on kolme uusiutumiseen tärkeää kyvykkyyttä: 
  • Se osaa nähdä muutostarpeensa hyvin varhaisessa vaiheessa.  
       • Se oppii nopeammin kuin kilpailijaorganisaatiot. 
  • Se pystyy viemään uudet asiat käytäntöön nopeammin kuin sen kilpailijat.  (Sydän-
maanlakka 2007, 55–56.)  
 
Älykkään organisaation toimintaa voidaan kuvata Sydänmaan mukaanseuraavasti: 
       • Se oppii nopeasti ja uudistuu jatkuvasti. 
 • Se kannustaa yksilöitä ja tiimejä jatkuvaan oppimiseen ja työsuoritusten   
      parantamiseen.  
  • Se sallii virheitä ja oppii niistä.  
       • Se pitää hyvää huolta henkilöstönsä osaamisesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista.  
       • Se toimii lähellä asiakasta ja pitää huolta asiakastyytyväisyydestä.  
  • Se toimii kestävän kehityksen periaatteiden mukaisesti kaiken suhteen.  (Sydänmaan-
lakka 2000, 51–52.) 
 
Oppiva organisaatiolla on kyky toteuttaa kaikkia eri oppimismuotoja organisaatiossaan 
sekä taito käyttää kaiken mahdollisen tiedon toimintansa jatkuvaan uudistamiseen. Sen 
toiminta tähtää tulevaisuudessa menestymiseen, joten se kerää ympäristöstään tietoa ja 
näkemystä, joiden avulla se pyrkii ennakoimaan toimintaympäristön muutoksiin sekä asi-
akkaiden tarpeisiin. Se kykenee muuttamaan menestystekijöitään tulevaisuuden vaatimus-
ten mukaisesti hankkimalla tehokkaasti tarpeiden vastaamiseen tarvittavaa osaamista. Op-
piva organisaatio on tavoite ja toimintaraami yrityksille ja työyhteisöille, jotka haluavat 
menestyä sekä nyt että myös tulevaisuudessa.  (Otala 2008, 78–80.) 
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Sydänmaanlakka (2007, 57–58.) on kerännyt kirjaansa älykäs organisaatio seuraavanlaisia 
kuuluisia oppivan organisaation määritelmiä: 
      • Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa ihmisellä on mahdollisuus jatkuvasti kehit-
tyä ja saavuttaa haluamiaan tuloksia, jossa viriävät uudet ajattelumallit, jossa ihmisil-
lä on yhteiset tavoitteet ja jossa ihmiset oppivat yhdessä (Senge 1990). 
      • Oppiva yritys on organisaatio, joka auttaa jokaista jäsentään oppimaan ja joka tietoi-
sesti uudistaa itseään ja ympäristöään (Pedler, Burgoyne ja Boydelll 1997).  
      • Oppiva organisaatio on organisaatio, organisaation jäsenet jatkuvasti kyseenalaistavat 
toimintaansa, havaitsevat virheitä tai poikkeavuuksia ja korjaavat niitä itse uusimalla 
organisaatiotaan ja omia toimintojaan (Argyris 1993). 
      • Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa osaamista voidaan luoda, hankkia ja siirtää 
ja joka kykenee muuntamaan käyttäytymistään uuden tiedon ja näkemyksen mukaan 
(Garwin 1993). 
      • Oppiva organisaatio on organisaatio, joka oppii ja kannustaa ihmisiä oppimaan  
(Handy 1991).       
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4  HILJAINEN TIETO  
 
  
4.1  Täsmätieto  
 
Tiedon muodot voidaan jakaa hiljaiseen tietoon (Tacit Knowledge)  ja täsmälliseen tietoon 
(Explicit Knowledge). Täsmätiedosta eli eksplisiittisestä tiedosta käytetään myös termejä 
näkyvä tieto, ilmaisullinen tieto, julkinen ja sanallinen tieto.  Täsmätieto on sanoin ilmais-
tua tietoa: sanat, joita puhumme, kirjat joita luemme, raportit joita kirjoitamme jne. Sitä 
voidaan kuvata sanoin ja numeroin, joten se on helposti siirrettävissä ja jaettavissa henki-
löiden kesken. (Hakanen 2004, 30–31.) 
 
Virtainlahden mukaan näkyvästä tiedosta käytetään lisäksi myös termejä tietoinen tieto, 
täsmällinen tieto, artikuloitu tieto ja julkinen tieto. Näkyvä tieto on helposti käsiteltävää ja 
jaettavaa muodollista ja systemaattista tietoa. Näkyvän tiedon esiintymistä organisaatiossa 
hän kuvailee seuraavanlaisesti:      
      • lait, asetukset, määräykset ja säännöt. 
      • ohjekirjat, ohjeistukset, käsikirjat ja prosessikuvaukset. 
      • lomakkeet ja dokumentit 
      • kirjallisuus, Internet ja intranet. 
      • teoriat. (Virtainlahti 2009, 43, 46.) 
 
 
4.2  Hiljainen tieto 
 
Unkarilainen tiedemies ja filosofi Michael Polanyi on tiivistänyt hiljaisen tiedon seuraa-
vanlaiseen ajatukseen: ”Voimme tietää enemmän kuin osaamme kertoa.”  Lause kuvaa 
hyvin sitä, kuinka vaikeaa meidän on kuvailla ja ilmaista toisille tietämystämme. Vaikka 
emme osaakaan ilmaista, mitä itse asiassa osaamme, näkyy osaamisemme toiminnoissam-
me. (Virtainlahti 2009.) 
Hiljainen tieto on lähtöisin latinankielisestä sanasta tacitus, jonka merkityksiä ovat hiljai-
nen, vaiti, äänetön, sanaton, salainen, huomaamaton. Englanninkielisen termin tacit  
merkityksiä ovat hiljainen, äänetön, lausumaton, se joka ei sano mitään; se, mikä ymmär-
retään suoraan ilmaisematta tai se, mistä ei puhuta. Hiljaisen tiedon käsitettä on vaikea 
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yksiselitteisesti ja lyhyesti selittää. Arkikielessä käsitteeseen liitetään sellaisia sanoja kuten 
asiantuntijuus, kokemus, osaaminen ja tietämys, eli hiljainen tieto mielletään osana asian-
tuntijuutta ja osaamista. Käytännön toiminnan tasolla käsite ymmärretään osaamiseksi, 
joka koostuu tiedosta ja kokemuksista. Osaaminen muodostuu näkyvästä tiedosta, taidosta, 
kokemuksesta, arvoista sekä sosiaalisesta verkostosta. Taidokas osaaminen on asiantunte-
musta. (Moilanen ym. 2005,26,27.) 
 
Hiljainen tieto on henkilökohtaista kokemusperäistä tietoa ja taitoa, arvoihin, tunteisiin ja 
uskomuksiin perustuvaa osaamista. Se ilmenee kyvykkyytenä toimia tietyllä tavalla ja tai-
tona arvioida ja tehdä johtopäätöksiä asioista. Hiljainen tieto edellyttää asioiden ymmärtä-
mistä, viisautta ja tietämystä. (Hakanen 2004, 31.) 
 
Nonakan ja Takeuchin mukaan hiljainen tieto on vaikeasti ilmaistavissa ja siirettävissä 
toisille. Heidän mielestään hiljaista tietoa ovat subjektiiviset käsitykset, intuitiot ja aavis-
tukset. Hiljainen tieto näkyy yksilön toiminnassa, johon vaikuttavat hänen kokemuksensa, 
ihanteensa, arvonsa ja tunteensa. Heidän mukaansa hiljaisesta tiedosta voidaan erottaa kak-
si ulottuvuutta, tekninen ja kognitiivinen. Edelliseen kuuluvat esim. vaikeasti määriteltä-
vissä olevat taidot, jotka ovat karttuneet vuosien kokemuksen kautta ja ilmenevät ammatti-
laisilla ns. tietotaitona ”sormenpäissä”. Jälkimmäinen ulottuvuus käsittää toimintamalleja, 
uskomuksia ja odotuksia, joita pidetään itsestään selvyyksinä, koska ne ovat juurtuneet niin 
syvälle mieliin. (Nonaka & Takeuchi 1995 vrt. Virtainlahti 2009, 47.) 
 
Virtainlahden (2009) mukaan hiljaiseen tietoon liittyy olennaisesti kokemus, jota voidaan 
ajatella hiljaisen tiedon perustaksi. Hiljaista tietoa kerääntyy yksilöille tekemisen ja koke-
muksen kautta.  Hiljaisesta tiedosta käytetäänkin arkikielessä usein nimitystä kokemuspe-
räinen tieto. Kokemus ja aikaisempi tieto ilmenevät yksilön kyvykkyytenä käyttää uutta 
informaatiota hyödyksi erilaisissa ongelmanratkaisutilanteissa. Tällöin uusi tieto liitetään 
aiemmin käytettyihin toimintamalleihin hiljaisen tiedon toimiessa taustalla. Kokemukseen 
liittyy myös fyysinen eli kehollinen ulottuvuus. Tällaisesta hiljaisen tiedon muodosta puhu-
taankin usein ”näppituntumana” työhön. Kehollisuus ilmenee myös aistien hyödyntämise-
nä työssä. Maistaminen, koskettaminen, kuuleminen ja näkeminen ovat kokeneen ammatti-
laisen apukeinoja varmistaa että kaikki on niin kuin pitääkin. (Virtainlahti 2009, 50–51.) 
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Virtainlahden mukaan hiljaiseen tietoon liitetään usein myös intuitio, jolla tarkoitetaan ” 
kykyä nähdä sisäisesti ja kykyä tietää suoraan käyttämättä rationaalisia prosesseja”. Orga-
nisaatioissa asiantuntijat hyödyntävät usein intuitiota toiminnassaan ennakoimalla tapahtu-
via asioita sekä hyödyntämällä kokemukseen pohjautuvia mielikuvamalleja. Intuitio kuten 
hiljainen tieto ovat vaikeasti kuvattavissa toisille. (Virtainlahti 2009, 50–51.) 
 
 
4.3  Uuden tiedon syntyminen 
 
Nonaka on kuvannut tiedon syntymisen mekanismia siten, että hiljaisen tiedon ja täsmälli-
sen tiedon välinen vuoropuhelu synnyttää uutta tietoa ja siten saattaa myös hiljaisen tiedon 
laajempaan käyttöön. Hänen mukaansa uuden tiedon luonti etenee spiraalimaisesti toisiaan 
seuraavien neljän vaiheen mukaisesti: 
 
1) Ihmiset kertovat toisilleen omista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan. Tuloksena 
syntyy henkilöiden välille luottamusta. 
2) Kokemusten vaihto kehittyy dialogiksi laajemman yhteisön kanssa. Hiljainen tieto 
jalostuu täsmälliseksi tiedoksi keskustelun avulla. Hiljainen tieto tehdään konkreet-
tiseksi siten, että keskusteluun osallistuvat ryhmän jäsenet voivat ymmärtää sisäl-
lön ja siihen liittyvät merkitykset. 
3) Syntynyt tieto kasvaa edelleen ryhmien välisessä kommunikoinnissa. Muodostunut 
täsmätieto leviää koko organisaatioon. Tuloksena hyväksi havaittu tieto on saanut 
systemaattisen muodon, ja se on levitetty organisaatioon. 
4) Edellisissä vaiheissa syntynyt uusi tieto viedään käytäntöön. Alkuperäinen näky-
mätön kokemustieto on jalostunut täsmälliseksi tiedoksi, ohjeeksi tai toimintamal-
liksi. Tieto leviää parhaiten tekemällä oppien ja tästä syntyy näiden neljän vaiheen 
spiraalimaisuus: kokemuksenvaihdolla edetään uuteen tietoon ja toimintamallien 
syntyyn. Tämän vaiheen onnistumisen edellytyksenä on, että uusi tieto nähdään re-
levanttina omassa toiminnassa. (Nonaka 1995; Isoaho 2009, 180–181.)  
 
Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi ovat kuvanneet tiedon luomista prosessina kuviossa 
7.  Prosessin vaiheita ovat sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistäminen ja sisäistäminen. 
Näiden neljän vaiheen avulla kuvataan tiedon siirron vuorovaikutteisuutta tiedon siirtymi-
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sen reittiä ja hiljaisen tiedon (piilevän) ja täsmätiedon (havaittavan) muuntumistapahtumaa 
näiden vaiheiden aikana.  
                             
                                 Piilevä                                                   Piilevä  
                                    
 
                      
Piilevä                          SOSIALISAATIO             ULKOISTAMINEN                  Havaittava                                                                                                                                  
 
                                                        
Piilevä                           SISÄSISTÄMINEN          YHDISTÄMINEN                     Havaittava                                                       
 
 
 
                                      Havaittava                          Havaittava 
 
KUVIO 7. Uuden tiedon syntyminen (Nonaka & Takeuchi 1995; Sydänmaanlakka 2007.) 
 
 
Sosialisaatiossa tietoa siirtyy ja syntyy reitillä piilevästä tiedosta piilevään tietoon. Oppi-
mistapahtuma kuvaa ns. mestari–oppipoika-asetelmaa, jossa opitaan sanallisista ohjeista, 
havainnoimalla ja matkimalla. Tässä vaiheessa tietojen ja taitojen lisäksi siirretään myös  
sovittuja toimintamalleja, normeja ja arvoja. Ulkoistamisessa piilevä tieto muutetaan ha-
vaittavaksi tiedoksi määrittelemällä se käsitteellisesti ja kuvaamalla konkreettisesti. Ul-
koistaminen on organisaatiolle arvokasta tehokkaan tiedon jakamisen kannalta.  
(Sydänmaanlakka 2007, 192–194.) 
 
Yhdistäminen tarkoittaa reittiä havaittavasta tiedosta havaittavaan tietoon, kun erilaisia 
käsitteitä yhdistetään laajemmiksi kokonaisuuksiksi, jolloin tapahtuu tiedon jalostumista. 
Sisäistämisessä havaittava tieto muuttuu jälleen piileväksi tiedoksi. Sisäistettäessä tietoa, 
määritellään tieto uudelleen tavalla, jolloin se voidaan ymmärtää, jolloin se alkaa ohjata 
toimintaa myös tiedostamattomalla tasolla. Sisäistämisen prosessissa yksilön uudistumisen 
kautta tuetaan koko organisaatio uudistumista. (Sydänmaanlakka 2007, 192–194.) 
 
21 
 
 
5  HILJAISEN TIEDON SIIRTÄMINEN ORGANISAATIOSSA 
  
    
5.1  Hiljaisen tiedon häviäminen 
 
Hiljaisen tiedon siirtämisessä on usein ongelmana se, että ihmiset eivät ole täysin tietoisia 
siitä, mitä he tietävät ja miten se osattaisiin kertoa toisille. Vaikeaa on myös hiljaisen tie-
don saaminen esille toisen ihmisen työstä niin, että se voidaan oppia. Monet työn osa-
alueet voivat olla kokeneelle työntekijälle rutiineja, joiden täsmällinen havaitseminen voi 
olla hankalaa. Yhtenä ratkaisuna tähän ongelmaan on pidetty oikeiden kysymysten esittä-
mistä. Niiden avulla voidaan parantaa tietoisuutta ja ymmärrystä tietystä toiminnasta. Ky-
symykset kasvattavat sekä kyselijän tietoutta että auttavat myös vastaajaa ymmärtämään 
omaa toimintaansa. (Moilanen ym. 2005, 44–45.)       
 
Työelämässä yleinen arvostus ikääntyvää työntekijäkuntaa kohtaan on jatkuvasti vähenty-
nyt. Valloillaan on monia eri myyttejä, joissa ikääntyviä työntekijöitä pidetään 
kykenemättöminä oppimaan uutta tai muuttumaan tai heitä pidetään jopa tuottamattomina. 
Nopeasti ikääntyvässä yhteiskunnassamme yrityksillä ei ole varaa tuhlata resurssejaan; 
erilaista elämänkokemusta ja kaikenikäisiä työntekijöitä tarvitaan. Vanhemmilla työnteki-
jöillä on yrityksen toimintaan liittyvää hiljaista tietoa, joten onkin tärkeää huomioida, että 
he eivät kuulu vain organisaation historiaan vaan ovat myös osaltaan tulevaisuuden raken-
tajia. (Moilanen ym. 2005,35.)     
 
Suurten ikäluokkien eläkkeelle poistumisen johdosta poistuu heidän mukana pitkällisen 
työkokemuksen tuomaa arvokasta osaamista ja tietotaitoa. Yritysten on hyvissä ajoin ryh-
dyttävä varmistamaan hiljaisen tiedon siirtyminen nuoremmille työntekijöille. Haaste on 
suuri, sillä kokemuksella saatu tietotaito eli hiljainen tieto on vaikeasti siirrettävissä. Voi-
maan tulleen eläkeuudistuksen tavoitteena on nostaa keskimääräistä eläkkeelle siirty-
misikää 2–3 vuodella. Taloudellisten seikkojen lisäksi työelämän laadulla, työhyvinvoin-
nilla ja työhalujen säilymisellä on merkitystä sille, kuinka pitkään ihmiset jatkavat työelä-
mässä. Yrityksissä, joissa kokemusperäistä osaamista arvostetaan ja työssä jatkamista ja 
jaksamista tuetaan, on ikääntyvillä työtekijöillä paremmat edellytykset jatkaa työuraansa 
pidempään.  (Moilanen ym. 2005, 3, 35.)     
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5.2  Hiljaisen tiedon siirtäminen 
 
Tiedon jakaminen on omiaan lisäämään yhteisöllisyyttä, avoimuutta ja vuorovaikutusta. 
Sen myötä myös yhteisiin päämääriin sitoudutaan entistä paremmin. Kyseessä on itseään 
vahvistava kierre, koska tiedon jakaminen onnistuu sitä paremmin, mitä avoimempi ja kes-
kustelevampi organisaatio on. (Virtainlahti 2009, 107–109.) 
 
Työyhteisöjen tulevaisuuden rakentamiseen tarvitaan olemassa olevan osaamisen ja  
tietämyksen esille tuomista ja jakamista. Työantaja on luonut puitteet ja mahdollisuudet  
työntekijöilleen työympäristössä käytännön harjaantumisen ja tekemisen kautta oman 
osaamisen kehittymiseen sekä koulutusten avulla teoriatietojen päivittämiseen. 
Vastavuoroisesti työntekijältä odotetaan oman tietämyksen jakamista laajemmin  
organisaation käytettäväksi. Tällä toiminnalla on positiivinen vaikutus sekä tietämystään  
jakavan henkilön omaan kehittymiseen työn monipuolistumisen kautta että moniosaamisen 
laajentumiseen työyhteisössä, jolloin vaihtuvuustilanteet ja sijaisjärjestelyt on helpompi 
hallita ja järjestää. (Virtainlahti 2009, 107–109.) 
 
Virtainlahti on eritellyt jakamisen hyötyjä seuraavasti: 
       • Organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa.  
       • Osaaminen ja tietämys tulevat näkyviksi, ja niitä voidaan kehittää. 
       • Työtehtävät tulevat näkyviksi, ja niitä voidaan kehittää. 
       • Hyvät käytännöt voidaan jakaa kaikille. 
       • Erilaista tietämystä voidaan hyödyntää. 
       • Työyhteisön jäsenten hyvinvointi paranee. 
       • Yhteisöllisyyttä voidaan edistää. 
       • Voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri. 
       • Tietämyksen jakamisesta voidaan tehdä kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus. 
(Virtainlahti 2009, 108.) 
 
Vuorovaikutus on yksi organisaation arvokkaimmista voimavaroista osaamisen ja hiljaisen 
tiedon saamiseksi koko työyhteisön käyttöön. Sillä on vaikutusta siihen, miten ihmiset pys-
tyvät jakamaan ja käsittelemään organisaatiossa olevaa tietoa. Eri osa-alueiden suppea-
alaista asiantuntemusta voidaan vuorovaikutuksen avulla yhdistää yhdeksi suuremmaksi 
kokonaisuudeksi, jolloin yhdessä pystytään hahmottamaan ja ratkaisemaan esille tulevat 
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ongelmat. Organisaation on hyvin vaikea luoda tietoa ilman yksilöitä ja heidän välistään 
vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen avulla tieto täsmentyy ryhmätasolla tapahtuvan vuoro-
puhelun, keskustelun, kokemusten jakamisen ja havainnoinnin kautta. (Moilanen ym.2005, 
34.)    
 
Myös Virtainlahden (2009) mielestä vuorovaikutuksen avulla tietämystä voidaan jakaa ja 
saada laajemmin hyödynnettyä. Ilman henkilökohtaista kontaktia, kommunikointia ja vuo-
rovaikutusta hiljainen tietämys jää vain yksilön itsensä käyttöön. Hänen mukaansa toimi-
vaan vuorovaikutukseen liittyvät luottamus, yhteistyö, ihmissuhteet, ilmapiri, asenteet, 
motivaatio ja erilaisuuden huomioiminen. Vuorovaikutukseen liittyviä tekijöitä kuvataan 
kuviossa 8. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 8. Vuorovaikutukseen liittyviä tekijöitä (Virtainlahti 2009.) 
 
 
 
    Asenteet 
 
Motivaatio 
 
 
   Ilmapiiri 
 
 
Vuorovaikutus 
 
 
 
Erilaisuuden 
huomioiminen 
 
   
    Yhteistyö 
 
 
Ihmissuhteet 
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Virtainlahden mukaan henkilösidonnainen, kokemukseen perustuva hiljainen tietämys voi-
daan jakaa vain, kun yksilöt toimivat yhteistyössä. Hyvä yhteistyö puolestaan vaatii hyviä 
ihmissuhteita ja toimivaa henkilökemiaa, jotka helpottavat erilaisten henkilöiden välistä 
kanssakäymistä. Toimivassa yhteistyössä tuetaan toinen toista, yhteishenki on kunnossa ja 
erilaisuutta arvostetaan. (Virtainlahti 2009, 215–216.). Hänen mukaansa organisaation il-
mapiiri muodostuu siellä työskentelevistä ihmisistä, joiden kuvaukset ilmapiiristä ovat itse 
asiassa heidän mielikuviaan ja kokemuksiaan organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Hyvä 
ilmapiiri perustuu avoimuuteen sekä rehellisyyteen ja se syntyy luottamuksellisista ihmis-
suhteista, hyvinvoinnista ja tyytyväisistä työntekijöistä, jotka omalla toiminnallaan luovat 
positiivista mielialaa työympäristöön. Turvallisessa ilmapiirissä ihmiset ilmaisevat itseään 
avoimesti ja uskaltavat tuoda mielipiteitään ja ajatuksiaan julki, mikä mahdollistaa mielipi-
teiden esittämisen ja kannustaa siihen. (Virtainlahti 2009, 218–219.) 
 
Hiljaisen tiedon siirtämiseen vaikuttavat myös olennaisesti työyhteisössä vallitsevat asen-
teet, työyhteisön toimintaa ohjaavat arvot ja vakiintunut organisaatiokulttuuri.  
Organisaation kulttuuri on merkityksellinen hiljaisen tiedon siirtämisessä. Se voi jopa luo-
da ylitsepääsemättömiä esteitä tai mahdollistaa jouhean tiedon siirtämisen organisaation 
jäsenten kesken. Yritysten tulisi pyrkiä luomaan sellainen organisaatiokulttuuri, jossa jo-
kainen voisi tuntea itsensä tärkeäksi ja arvokkaaksi. (Moilanen ym. 2005, 35.)       
 
Käytännössä hiljaisen tiedon siirrolle on monia esteitä. Virtainlahden mukaan hiljaisen 
tiedon jakamiseen liittyvät välittömät ja välilliset tiedonkulun ongelmat. Hänen mukaansa 
välittömillä tiedonkulun ongelmilla tarkoitetaan sitä, että tiedon ja tietämyksen hallussapi-
täjät eivät jaa tietoa eteenpäin. Tietoa pantataan tahattomasti tai tahallisesti. Tiedon pant-
taaja ymmärtää ja kokee tiedon vallankäytön välineeksi ja henkilökohtaiseksi omaisuudek-
si, jota panttaamalla hän kuvittelee saavuttavansa etulyöntiaseman työyhteisönsä muihin 
jäseniin. Entisaikanakin hiljainen tietämys oli valttikortti oman aseman säilyttämiseksi. 
Saattoi käydä niin, että mestarit lähettivät oppipoikansa hetkeksi pois tehdessään vaikeim-
pia ja eniten hiljaista tietämystä vaativia töitään. Tämän seurauksena oppipojalla saattoi 
mennä vuosia näitä menetelmiä opetellessa omatoimisesti yleensä kantapään kautta. 
 
Välillinen tiedonkulunongelma puolestaan syntyy, jos työyhteisössä luullaan olevan tietoa, 
jota todellisuudessa ei olekaan. Esimerkiksi huono taloudellinen tilanne saa huhut liikkeel-
le: Irtisanotaanko meillä? Kuka irtisanotaan? Puutteellisen tiedottamisen vuoksi syntyy 
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väärinkäsityksille altis työympäristö, joka sittemmin näkyy luottamuksen heikkenemisenä 
ja henkilöstön epäluulona työnantajaa kohtaan. Tässäkin tilanteessa tietämystä aletaan pan-
tata, koska halutaan varmistaa oma paikka työyhteisössä. Työyhteisössä se ilmenee kateu-
tena ja kyräilynä, joka vaarantaa tietämyksen jakamisen ilmapiirin. Ongelma voidaan vält-
tää riittävällä ja jatkuvalla tiedottamisella, jonka avulla lisätään läpinäkyvyyttä ja luodaan 
edellytykset luottamuksellisen ilmapiirin luomiselle. (Virtainlahti 2009, 111,115–116.) 
  
Työympäristössä vallitsevat asenteet voivat toimia edistäjinä tai esteinä tietämyksen jaka-
misessa ja hyödyntämisessä. Moni konkari voi pitää opettajan ja opastajan roolia epämiel-
lyttävänä, koska kokee, että nuoret tulokkaat eivät ole kiinnostuneita oppimaan. Nuoret, 
jotka ovat tulleet suoraan koulunpenkiltä, eivät halua oppia konkareiden kokemusperäistä 
tietämystä, vaan kuvittelevat osaavansa kaiken. Asenteisiin liittyy kiinteästi motivaatio. 
Motivaatiota puolestaan lisäävät mieluisa työ, hyvä ilmapiiri sekä vaikutusmahdollisuudet 
omaan työhön. (Virtainlahti 2009, 220.) 
 
Tämän luvun lopussa käsitellään lyhyesti eräitä hiljaisen tietämyksen jakamista tukevia 
yhteistyömuotoja.  Mestari-oppipoikamallia sekä mentorointia käsitellään tarkemmin seu-
raavissa luvuissa. 
 
 
Tiimit ja työryhmät 
 
Tiimi-nimitystä käytetään usein erilaisista työskentelyryhmistä, jotka eivät varsinaisesti ole 
edes tiimejä. Näitä työskentelyryhmiä käytetään synnyttämään vuorovaikutusta työyhteisö-
jen jäsenten välille ja sitä kautta edesauttamaan hiljaisen tiedon välittämistä. Tiimit ovat 
luonteeltaan itseohjautuvia työryhmiä, jotka vastaavat yhteisyössä tietyn sovitun kokonai-
suuden hoitamisesta alusta loppuun saakka. Tiimien yhteistä osaamispääomaa voidaan 
kehittää jakamalla jokaisen jäsenen osaamista ja tietämystä muille. Tällaista vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvaa tiimitoimintaa pidetään varsin tehokkaana keinona jakaa näkyvää ja 
hiljaista tietoa.  (Virtainlahti 2009, 118.) 
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Perehdyttäminen ja työnopastus 
 
Perehdyttämisellä autetaan uutta työntekijää tutustumaan organisaation toimintaperiaattei-
siin sekä uuden työn oppimiseen. Perehdyttämisen aikana käytäviä asioita voisivt olla 
esim. tarkoituksenmukaiset työtavat, koneiden ja laitteiden toiminta, tehtävien sisältö ja 
opastus, töiden järjestely, työnjohdon toiminta ja päätöksentekotavat. Perehdyttämistilan-
teessa kokenut perehdyttäjä voi välittää uudelle työntekijälle hiljaista tietoaan eri osa-
alueilta. Samalla lailla myös työnopastuksessa voidaan jo opastusvaiheessa työhön liittyvää 
hiljaista tietoa siirtää opastettavalle, jolloin sen avulla voidaan lyhentää opetteluvaihetta ja 
nopeuttaa työtehtävien omaksumista. (Moilanen ym.2005, 40.)       
 
 
Työparit 
 
Työparitoimintaa on käytetty tietämyksen jakamiseen etenkin niillä aloilla, joissa tehdään 
pitkiä työuria saman työnantajan palveluksessa. Tällöin tietämystä ja kokemusta kerääntyy 
yleensä työyhteisön seniorijäsenille. Työparitoiminnassa olennaista on, että eri-ikäiset ja 
uransa eri vaiheissa olevat työntekijät voivat tehdä yhteistyötä ja vaihtaa tietoja keskenään. 
Monissa organisaatioissa henkilöstön ikärakenne jakaantuu kahteen pääryhmään, noin 50–
60-vuotiaisiin ja noin 20–30-vuotiaisiin, mistä käytetään nimitystä ”kaksikyttyräinen ra-
kenne”. Näissä organisaatioissa seniori-juniori- sekä konkari-aloittelijatyöparit ovat hyvä 
tapa hiljaisen tietämyksen jakamiseksi.  (Virtainlahti 2009, 121.) 
 
 
Mallintaminen 
 
Mallintamisella tarkoitetaan ihmisen toiminnan jäsentämistä jonkin sovitun käsitejärjes-
telmän mukaan. Se tehdään toiminnallisissa ryhmissä, jolloin pyritään varmistamaan ko-
kemuksen vaihto ja hiljaisen tiedon muuttaminen näkyväksi tiedoksi. Mallintamisproses-
sissa osallistujat kuvaavat työhön tai työmenetelmiin liittyvää tietämystään ja kokemuksi-
aan, jonka avulla pyritään muodostamaan toimintaohjeita sekä välttämään turhia virheitä.  
Havainnoimalla oppiminen mahdollistaa sen, että ryhmän jäsenet voivat hankkia yhdistet-
tyjä käyttäytymismalleja kantapään kautta oppimisen sijaan. (Moilanen ym.2005, 32, 43.)       
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Virtainlahden mukaan mallintamisessa olennaista on tuottaa malli, joka ilmentää asiantun-
tijan osaamista. Mallintamalla hiljainen tietämys saadaan näkyvään muotoon ja sitä kautta 
helpommin jaettavaksi. Mallissa kuvataan, miten, mitä ja missä järjestyksessä asiantuntija 
tekee jotakin, joka on koettu hyväksi käytännöksi. Hyvä malli visualisoi ammattilaisen 
toiminnan ja antaa ohjeita, joiden avulla parhaat käytännöt voidaan jakaa toisille. Näin 
muillakin on mahdollisuus päästä samaan lopputulokseen kuin kyseinen asiantuntija. Malli 
muotoillaan kuvan, kaavion tai tekstikuvauksen muotoon. Esimerkiksi työprosessien mallit 
ovat toiminnan sanallisia kuvauksia, ja niiden mallintaminen on työn kuvaamisen tapa. 
(Virtainlahti 2009, 94–96.) 
 
 
Dokumentointi 
 
Dokumentoinnilla tarkoitetaan työvaiheiden ja menetelmien kirjaamista. Kirjoittamalla 
hiljainen tietämys tuodaan avoimeksi sekä tekijälleen että muille organisaation jäsenille. 
Kirjaaminen koetaan yleensä työläänä eikä sitä siksi hyödynnetä laajemmin hiljaisen tie-
tämyksen esille tuomisen keinona. Virtainlahti (2009) kuvaa seuraavasti kopiokoneiden 
korjaajien dokumentointia käytännön esimerkkinä, jonka kautta hiljainen tieto on saatu 
jaetuksi ja hyödynnettyä. 
 
       ”Kopiokoneiden korjaajat dokumentoivat tietämystään yhteiseen muistikirjaan. He 
vaihtoivat informaatiota koneista ja asiakkaista kiinnittäen erityisesti huomioita on-
gelmiin, muutoksin ja erikoisuuksiin sekä uusiin, dokumentoimattomiin ongelmiin 
koneissa. Myös asiakkaisiin liittyvää sosiaalista tietämystä vaihdettiin. Ohjeiden ja 
tiedon vaihdon avulla perustyön osaavat korjaajat saivat toisiltaan apua sekä konei-
siin että asiakastilanteisiin liittyvissä tilanteissa. Korjaajien jaetut tarinat lisäsivät 
myös heidän yhteenkuuluvuuttaan ja muuttuivat olennaiseksi osaksi heidän toimin-
taansa.”  (Virtainlahti 2009, 94.) 
 
 
Työkierto 
 
Työkierrossa henkilö vaihtaa työtehtävää organisaation sisällä sovituksi ajaksi kartuttaak-
seen kokemustaan ja kehittääkseen monitaitoisuutta. Työnkierron tarkoituksena on myös 
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lisätä työn vaihtelevuutta sekä kokonaisuuden hallitsemista ja ehkäistä uupumusta. Työ-
kierrossa tietämystä välittyy kierrossa olevan henkilön mukana uuteen ja vanhaan tehtä-
vään. Kun omat tehtävänsä näkee toisesta perspektiivistä, voi tietämystään niihin kartuttaa 
samalla, kun koko organisaation toiminta hahmottuu uudella tavalla tekijälleen. (Virtain-
lahti 2009, 127–128.) 
 
Työnkierron avulla kokemusperäinen osaaminen siirretään organisaation sisällä yksiköstä 
toiseen ja samalla levitetään sekä työyhteisön asenteita että arvoja eli ”opitaan talon tavoil-
le”. Työnkierrossa jaetaan hiljaista tietoa, luodaan uutta tietoa ja mahdollisesti löydetään  
tapa muuttaa hiljaista tietoa täsmätiedoksi ja hankitun tiedon ymmärtämiseksi. (Otala 2008, 
224.)  
  
 
5.3  Mestari-oppipoika 
 
Mestari-oppipoikamallia voidaan käyttää synonyymina mestari-kisällimallille. Tätä mallia 
on käytetty kautta aikojen hiljaisen tietämyksen jakamisen keinona. Siinä oppipoika seu-
raamalla mestarin työskentelyä perehtyy ammatin ”saloihin” omaksuen mestarin tietoja ja 
taitoja, joita tarvitaan myöhemmin itsenäisessä työskentelyssä. Mestari – oppipoika-malli 
on edelleen suosittu perehdyttämisen ja työnopastuksen tapa. Ohjaussuhteessa kokenut 
mestari opastaa uraansa aloittelevaa oppipoikaa, joka seuraamalla mestarin työskentelyä 
oppii työn tekemisen havainnoimisen ja matkimisen kautta. Vaarana tässä piilee se, että 
oppipojat ovat perinteisesti omaksuneet mestarin toiminnan hyvine ja huonoine toimintata-
poineen ilman kritiikkiä. (Virtainlahti 2009, 120.) 
 
Virtainlahden mielestä tietämyksen jakamisessa on tärkeää tarkastella työtä kriittisesti sekä 
mestarin että oppipojan näkökulmasta. Hänen mukaansa mestarin tulisi opastaessaan huo-
mioida seuraavia asioita: 
       • Mitä asioita minun tulisi opettaa oppipojalle? 
       • Onko oma toimintatapani paras ja tehokkain tapa tehdä tämä työ? 
       • Mitä toimintatapoja voisin itse päivittää? 
 
Oppipoika puolestaan voisi hänen mielestään kiinnittää huomiota seuraaviin seikkoihin: 
       • Mikä saamastani tiedosta on olennaista ja tärkeää tietoa? 
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       • Miten rakennan oman tapani toimia opittuun pohjautuen? 
       • Miten voisin kehittää toimintatapoja edelleen? (Virtainlahti 2009, 120–121.) 
 
 
Seuraavassa esitetään Sivosen pro gradu -tutkielmasta mestari-kisällimallista poimittuja 
asioita ja havaintoja: 
 
Sivosen mukaan oppipoikamallia on käytetty monella tapaa. Se ei välttämättä ole mestari-
oppipoikasuhde vaan tästä voi olla erilaisia versioita. Oppipojalla eli kisällillä voi olla use-
ampia ”vanhempia” eli mestareita tai voi olla ryhmä oppipoikia, joilla on yksi mestari. 
Yleensä se on mestarin ja oppijan välinen suhde, jossa kumpikin voi välittää taitoja, tietoja 
ja arvoja ja luoda niistä yhteisiä. Oppipoikamalliin kuuluvat ammatillisen identiteetin 
hankkiminen, tekemällä oppiminen ja käytännön työn omakohtainen arvioiminen.  Mesta-
ri-oppipoikamallissa oppiminen on prosessi, jossa oppija osallistuu yhteisön toimintaan 
aluksi rajatulla vastuulla, kunnes tietojen ja taitojen karttuessa saavuttaa yhteisön täysival-
taisen jäsenyyden”. (Sivonen 2003, 31–32.) 
 
Sivosen mukaan mestari-oppipoikamallissa ohjaamisen tarkoitus on tehdä näkyväksi toi-
mintastrategiat ja ajattelumallit, jolloin niistä tulee havainnoitavissa olevia, kuten käsi-
työammattien erilaiset työprosessit.  Oppipoikamallia hän kritisoi sillä, että se saattaa aset-
taa tulokkaan eri asemaan kuin vanhemman työntekijän. Hänen mukaansa tulokasta tulisi 
ohjata työhön tasavertaisena ja vuorovaikutuksen ja oppimisen tulisi olla vastavuoroista, 
kuten yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteisiin kuuluu. Lisäksi yksilöllisyys ja oppijan 
kokemus tulisi ottaa huomioon ohjaussuhteessa. (Sivonen 2003, 32) 
 
 
5.4  Mentorointi 
 
Mentorointia pidetään hyvänä keinona hiljaisen tietämyksen jakamiseen, koska sen avulla 
voidaan välittää organisaatiossa vallitsevia arvoja, asenteita, normeja, toimintaperiaatteita 
ja tapoja. Mentorointi on kahdenkeskinen vuorovaikutussuhde, jonka kulmakiviä ovat 
avoimuus, luottamus ja sitoutuneisuus. (Virtainlahti 2009, 119.) 
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Mentoroinnilla tarkoitetaan evästystä, rohkaisua ja tukea, jota kokenut, arvostettu konkari, 
mentor, antaa nuoremmalle kollegalle eli mentoroitavalle. Keskeisenä työtapana siinä on 
luottamuksellinen parikeskustelu, jonka aiheet nousevat mentoroitavan tarpeista. Mentoroi-
tavalle ei ole tarkoitus antaa valmiita vastauksia, vaan auttaa häntä löytämään ne itse. Hy-
vällä mentorilla on taito esittää oikeita kysymyksiä, motivoida, antaa palautetta ja olla ob-
jektiivinen. Hän toimii ikään kuin oppaana, valmentajana, roolimallina tai työkummina, 
joka osaa tukea niin ammatillista kasvua kuten kasvua henkilönäkin. Mentorointisuhde 
sovitaan ennakkoon tietyn mittaiseksi, ja se perustuu vapaaehtoisuuteen. (Otala 2008, 232.)  
 
Organisaatioissa on paljon hankittua tietoa, taitoa ja kokemusta, joka olisi saatava laajasti 
mahdollisimman monipuoliseen käyttöön. Toistaiseksi vain harvoilla organisaatioilla on 
käytössään toimintatapoja, joiden avulla varmistetaan hiljaisen tiedon siirtyminen nuo-
remmille työntekijöille. Monet yritykset ovat todenneet mentoroinnin tai vastaavan kehit-
tämiskeinon erittäin hyödylliseksi osaamisen siirtämiseksi nuorille henkilöille. Mentoroin-
tia käytetään yhtenä henkilöstön kehittämisen vaihtoehtona, jota käytetään uusien henki-
löiden perehdyttämissä tehtäviinsä, kehityskykyisten henkilöiden ohjaukseen sekä tärkei-
den ammattiosaamisten jatkuvuuden varmistamiseen. Tämä menetelmä soveltuu yksilöiden 
ja tiimien kehittämiseen, tosin tulokset voidaan nähdä vasta pitemmän ajan päästä.  (Lan-
kinen ym. 2004, 93–97.) 
 
Moilasen ym. mukaan mentorointi on kahden ihmisen välinen vuorovaikutussuhde, joka 
tukee mentorin ja mentoroitavan välistä oppimista. Siinä yhdistyvät taidot, oppimisen te-
hostaminen, vastuun ottaminen omasta kehittymisestä, kokemuksesta oppiminen, yhdessä 
oppiminen ja osaaminen sekä tiedon jakaminen. Mentoroinnissa molemmat osapuolet voi-
vat oppia, samalla kun he kehittävät itseään ja rakentavat osaamistaan. Mentori antaa ai-
kaansa ja tietämystään lisätäkseen mentoroitavan henkilön ammatillista kasvua, taitoja ja 
tietämystä. Kannustava organisaatiokulttuuri rohkaisee työyhteisön osaajia mentorin roo-
liin. (Moilanen ym. 2005, 39.)       
 
Mentoriksi kuvataan usein sellainen henkilö, jolla on alansa pitkä ja monipuolinen koke-
mus, muiden arvostus, myönteinen elämänasenne ja luontaista kiinnostusta myös muiden 
kehittämiseen. Hänen on työuransa, kokemustensa ja vuorovaikutustaitojensa lisäksi tun-
nettava hyvin itsensä, omat vahvuutensa ja heikkoutensa, jotta hän voisi ohjata ja tukea 
toista tämän pyrkimyksissä ja suunnitelmien toteuttamisessa. (Lankinen ym. 2004, 104.) 
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Tyypillisiä mentorin piirteitä ja ominaisuuksia voidaan kuvata seuraavasti: 
       • Hän on omalla alallaan arvostettu ja kokenut henkilö. 
       • Hän on kiinnostunut toisista, osaa tukea, rohkaista ja ottaa muita huomioon eli on   
          huomaavainen muita ihmisiä kohtaan. 
       • Hänellä on kykyä ja taitoa kuunnella sekä ideoida uusia asioita. 
       • Hän on jatkuvasti valmis jakamaan tietojaan, taitojaan ja kokemustaan muiden kans- 
         sa. 
       • Hän herättää luottamusta käytöksellään ja on tarvittaessa vaativa yhteistyökumppani. 
       • Hänellä on hyvät henkilösuhteet ja verkostot käytössä silloin, kun niitä tarvitaan. 
       • Hän tuntee itsensä, vahvuutensa ja puutteensa ja pystyy keskustelemaan henkilökoh- 
          taisista asioista: omista huonoista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan. (Lankinen 
ym. 2004, 104–105.) 
 
Viitalan mukaan hyvä mentori on ammatillisesti kokenut ja taitava, hänellä on hyvä kom-
munikointikyky ja hän on halukas jakamaan osaamistaan. Mentorin ikä ei ole ratkaiseva, 
vaikkakin useimmilla taitavilla mentoreilla on takanaan pitkä työura ja kokemuskenttä.  
Mentoroitavan on puolestaan oltava aidosti halukas mentorisuhteeseen. Viitalan mukaan 
mentorin rooli voi myös vaihdella. Se voidaan kuvata seuraavasti. 
       • valmentaja (painottuu mentoroivan kehittymisalueiden tunnistamiseen ja kehittymi-
sen tukemiseen) 
       • roolimalli (esikuva ja esimerkin näyttäjä) 
       • konsultti (neuvoo ongelmatilanteiden ratkomisessa). 
       • välittäjä (tiedon ja osaamisen välittäjä) 
       • verkostoija (henkilökohtaisten suhteiden välittäjä).  (Viitala 2005, 368.) 
 
Lankisen ym. mielestä mentorointia tarvitaan tiedon, osaamisen ja kokemuksen siirtymisen 
varmistamiseen. Jatkuva liiketoiminnan kehitys edellyttää, että oppimalla toisten koke-
muksista ja ajatuksista ollaan valmiit nopeisiin muutoksiin. Lähtökohtana hän pitää koko 
henkilöstön osaamisen ja kokemuksen hyödyntämistä.  (Lankinen ym. 2004, 96.) 
 
Lankisen ym. mukaan mentoroinnilla voidaan edistää ja nopeuttaa kehityskykyisten henki-
löiden tarpeisiin perustuvaa kehittämistä. Sen avulla tuetaan ja ohjataan nuorten henkilöi-
den perehtymistä yhtiön liiketoimintaan kokeneiden henkilöiden avulla. Mentoroinnissa 
mentori ja mentoroitava oppivat toisiltaan ja pystyvät luomaan yhdessä uusia ideoita ja 
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sovelluksia sekä tuomaan esille sellaista kyvykkyyttä, tietotaitoa ja osaamista, joka on 
hyödynnettävissä tulevaisuudessa. (Lankinen ym. 2004, 97.) 
 
Viitalan kuvaa mentorisuhteen hyötyjä mentoroitavalle seuraavasti:  
       • osaaminen kehittyy. 
       • mentorin kautta välittyy onnistumisen kulttuuri. 
       • nopeuttaa mentoroitavan ”sisäänajoa”. 
       • kaikkea ei tarvitse oppia oman kokemuksen kautta. 
       • saa samaistumismallin, aktiivinen mentori tarjoaa laajan kokemusmaailmansa mento-
roitavan käyttöön.    
       • saa informaatiota, jota olisi kenties vaikeata yksin hakea. 
       • verkostot laajenevat. 
       • urakehitys nopeutuu. 
       • saa palautetta, ideoita arvioidaan, ongelmanratkaisuissa autetaan. 
       • itsetunto lujittuu.   (Viitala 2005, 367.) 
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6  OULUN VARIKKO   
 
 
VR-Yhtymä Oy on Suomen valtion kokonaan omistama osakeyhtiö, joka perustettiin 
vuonna 1995 jatkamaan Valtionrautateiden toimintaa. Valtio omistaa koko VR-Yhtymä 
Oy:n osakekannan. VR-Yhtymä Oy on kuljetusalan yritys, joka harjoittaa rautatieliikennet-
tä ja sitä täydentävää autoliikennettä. Talouden taantuma Suomessa vaikutti voimakkaasti 
VR-Yhtymä Oy:n vuoden 2009 tulokseen. Tavaraliikenteen kuljetusten jyrkän vähenemi-
sen ja henkilöliikenteen kasvun pysähtymisen seurauksena konsernin tulos jäi heikoksi. 
Tilikauden liikevoitto vuodelta 2009 oli 28,9 miljoonaa euroa, kun se edellisvuonna oli 
74,4 miljoonaa euroa. Konsernin liikevaihto oli 1 399,4 miljoonaa euroa, jossa on laskua 
edellisvuodesta 8,6 prosenttia. Koko yhtiön palveluksessa työskentelee noin 12 300 työn-
tekijää. (VR-Yhtymä Oy 2010.) 
 
Oulun varikon osalta sisältö perustuu varikon päällikkö Mikko Suhoselta saatuihin tietoi-
hin. Suhosen mukaan Oulun varikko kuuluu kunnossapitopalveluiden organisaatioon osana 
palvelut ja tuotanto -divisioonaa. Varikon toimialaan kuuluu rautatiekaluston kunnossapito 
käsittäen vaunukaluston, ratatyökoneiden, dieselveturien, kiskobussien sekä lisääntymässä 
määrin myös sähkövetureiden kunnossapitoa. Oulun varikolla on huoltovastuu Dv-12-
sarjan vetureiden osalta 49 koneesta sekä Dr-16-sarjan vetureiden osalta 10 koneesta sekä 
yhdestä Dr-14-sarjan koneesta. Oulun varikko työllistää alihankkijoiden henkilöstön lisäksi 
vakinaisesti 82 henkilöä. Vakinaisen henkilöstön keski-ikä vuoden vaihteessa oli 48,9 
vuotta. Oulun varikon organisaatio on esitetty liitteessä nro 4 ja henkilöstön ikäjakauma 
liitteessä 3. 
 
Varikon vetokalusto- ja ajovalmiushuollossa toiminnan pääpaino on vetokaluston kunnos-
sapidossa. Varikolla toimii ympärivuorokautisesti dieselkaluston osalta ajovalmiushuolto, 
jonka tehtävänä on pienenpien huoltojen ja pikakorjausten suorittaminen sekä kaluston 
tankkaus- ja täydennystehtävät. Huoltovastuun mukaisesti varikolla huolletaan kyseisten 
veturisarjojen laajemmat huollot. Edellä mainitut huollot ovat aika- tai kilometriperustei-
sia. Oulun varikko toimii myös kyseisten DV12- ja Dr16-veturisarjojen osalta help desk- 
pisteenä, mikä tarkoittaa sitä, että varikon puhelinpäivystys auttaa ja neuvoo käyttäjäkuntaa 
mahdollisissa häiriötilanteissa parhaansa mukaan. Varikolla suoritetaan Sr2-vetureiden P2-
huoltojen lisäksi myös mahdollisuuksien mukaan Sr1–2-vetureiden vikakorjauksia. Päivit-
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täistä toimintaa ovat vetureiden pikakorjaukset sekä huolto ja alustanpesut. Varikon toimi-
tiloissa voidaan suorittaa muun muassa vetureiden vaihteistojen, telien ja moottoreiden 
vaihdot. Henkilövahvuus vetokalustohuollossa on 51 henkilöä, joista 3 on työnjohtajia ja 
loput asentajia. Sen lisäksi varikko ostaa alihankintana kymmenen veturikuljettajan (ns. 
huoltokuljettajan) työpanoksen kaluston siirtoon alueellaan.  
.  
Ratatyökonehuollon työkuorma koostuu pääasiassa Oy VR-RATA Ab:n omistaman 
kaluston kausikorjauksista ja niihin tehtävistä huolloista ja vikakorjauksista. Talviai-
kaan varikolla tehdään sepeliseuloihin, tukemiskoneisiin ja muihin ratatyökoneisiin 
asiakkaan tilaamat kausikorjaukset. Osa korjauksista tehdään Oulun vaunukorjaamon 
toimitiloissa, jossa on riittävän pitkä huoltoraide sekä tarvittavat nostimet esim. vau-
nuston käsittelyyn. Ratakuorma-autot (tka-7-sarjan ja tka-8-sarjan) muodostavat ns. 
perustyökuorman, mikä johtuu niiden suuresta lukumäärästä (30 kpl) ja niihin tehtävi-
en huoltojen sisällöstä. Työnjohtajan ja 7 asentajan lisäksi talvisin on käytettävissä 
kunkin ratatyökoneen konemiehiä. Kesäisin palvelee Oulun varikko käyttäjää ja omis-
tajaa järjestämällä isoimmille työmaille työmaapäivystykseen korjaus- sekä huolto-
toimintaan miehitystä. 
 
Oulun vaunukorjaamon toiminnan pääpaino on erilaisten tavaravaunujen korjauksessa, 
huolto- ja muutostöissä. Yhdistettyjen kuljetusten vaunujen valtakunnallinen huoltovastuu 
on Oulun vaunukorjaamolla. Asiakkaan VR Cargon omistamia vaunuja liikkuu rataverkol-
la noin 10 000 kappaletta. Vaunukorjaamolla töitä tehdään kahdessa vuorossa 10 asentajan 
ja 3 työnjohtajan (2 osa-aikaista) voimin. Kesäisin lomakauden aikana asentajien lukumää-
rää on kasvatettu alihankkijan asentajilla. Oulun ja Kokkolan vaunukorjaamot korjaavat ja 
huoltavat noin 3500–4000 tavaravaunua vuosittain. 
 
Oulun varikolla on toimipisteitä Oulun lisäksi myös Iisalmessa ja Kokkolassa. Iisalmen 
toimipisteessä toiminnan pääpaino on vetokaluston kunnossapidossa, lähinnä Dv-12-
kaluston ja kiskobussien (Dm-12) huolto- ja korjaustoiminnassa. Toimipisteen henkilövah-
vuus on 4 asentajaa, ja toiminnan materiaalitoiminnot sekä työnjohto hoidetaan Oulusta 
käsin.  
 
Kokkolan vaunukorjaamolla toiminnan pääpaino on tavaravaunujen korjaus- ja huoltotoi-
minnassa että vetureiden täydennyshuollossa. Vaunukorjaamon toimitilat ovat nykyaikaiset 
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ja tarkoituksenmukaiset, jonka vuoksi siellä on pystytty suorittamaan myös vaativia vetu-
reiden korjauksia, esimerkkinä telien vaihdot. Vaunukorjaamolla työskentelee esimiehen 
lisäksi yhteensä 6 asentajaa. 
 
Oulun varikon toimintaan lisäarvoa tuovat kuoppasorvilla suoritettavat vetokaluston pyö-
räkertojen sorvaukset. Oulussa on valmiudet myös Pendolino-kaluston sekä ratatyökonei-
den pyöräkertojen sorvaukseen. Lisäksi varikon vastuulla on ns. raivaustoiminta onnetto-
muustilanteissa Pohjois-Suomen rataverkolla.  Vastuualue pääradan osalta on välillä Esko-
lasta Kemijärvärvelle, länsiradalla Kolariin saakka ja itäradalla Oulusta etelään Iisalmeen 
saakka. 
 
Kunnossapitopalveluiden toiminta on saanut ISO-2001-sertifikaatin ja sen tärkeimmät 
asiakkaat ovat tavaraliikennettä harjoittava VR Cargo, henkilöliikennettä harjoittava 
VR Henkilöliikenne, rautateiden kunnossapitoa harjoittava Oy VR-RATA Ab sekä 
vetokaluston omistaja VR Junaliikennöinti. 
 
Toiminnoittain työkuorma jakaantui Oulun varikolla 2009 prosentuaalisesti seuraavasti: 
 • Dv12 28 % 
 • Vaunukorjaus 16,8 % 
 • Operointi (ajovalmiushuolto, veturien siivous) 13,3 % 
 • Radan kalusto 12,0 % 
 • Sr kalusto 7,3 % 
 • DR16 5,7 % 
 • Dm12 0,6 % 
 
Oulun varikon toimitilat: 
• Oulun varikon vetokalusto- ja ratatyökonekorjaamo n. 7 072 m2 
• Oulun vaunukorjaamo n. 1 668 m2 
• Kokkolan vaunukorjaamo n. 912 m2 
• Iisalmen toimipiste n. 904 m2        Suhonen (henkilökohtainen tiedonanto 23.3.2010)       
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7  TYÖN TOTEUTUS  
 
 
7.1  Teemahaastattelu tutkimusmenetelmänä 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää hiljaisen tiedon haltuunoton järjestämisen 
nykytilaa Oulun varikolla sekä löytää mahdollisia kehittämismenetelmiä ja toimintamalleja 
sen ylläpitämiseksi ja parantamiseksi. Tutkimusmetodina tässä opinnäytetyössä käytettiin 
teemahaastatteluja, joiden avulla pyrittiin saamaan tutkimusongelmaan riittävän kattavasti 
tietoa sekä selvittämään, löytyisikö haastatteluaineistosta yhtymäkohtia teoreettisiin tausta-
tietoihin. Tutkimuksen empiiristä osuutta voidaan kuvailla laadulliseksi eli kvalitatiiviseksi 
tutkimukseksi. 
 
Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan 
haastateltavien kanssa ja joiden avulla haetaan tietoa tutkimusongelmaan. Teemahaastatte-
lun etuna voidaan pitää sitä, että kerättävä aineisto rakentuu aidosti haastateltavan henkilön 
kokemuksista ja mielipiteistä käsin. Hirsjärven ja Hurmeen mukaan teemahaastattelu ei 
edellytä tiettyä kokeellisesti aikaansaatua yhteistä kokemusta, vaan se lähtee oletuksesta, 
että kaikkia yksilön kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia tällä me-
netelmällä. Teemahaastattelu soveltuu välineeksi sekä määrälliseen että laadulliseen tutki-
mukseen, eikä siinä ole ratkaisevaa haastattelukertojen määrä tai se, miten ”syvälle” aiheen 
käsittelyssä mennään. Heidän mukaansa teemahaastattelussa on oleellisinta se, että yksi-
tyiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. 
(Hirsjärvi & Hurme 2008, 47–48.) 
 
Teemahaastattelujen avulla pyritään keräämään sellainen aineisto, jonka pohjalta voidaan 
luotettavasti tehdä tutkittavaa ilmiöitä koskevia päätelmiä. Haastattelun suunnitteluvai-
heessa tutkijan on kuitenkin päätettävä, millaisia päätelmiä aineistosta aiotaan tehdä ja 
mitkä teema-alueet valitaan haastattelutilanteeseen. Haastatteluteemat muotoutuvat pereh-
dyttäessä teoriaan ja aikaisempaan tutkimustietoon, jolloin tutkittavat ilmiöt ja niitä kuvaa-
vat peruskäsitteet hahmottuvat.  Teemahaastattelurunkoa laadittaessa nämä teema-alueet 
eli sisältöluokat ovat niitä alueita, joihin haastattelukysymykset varsinaisesti kohdistuvat. 
Näiden teema-alueiden paikkaa tutkimuskokonaisuudessa havainnollistetaan kuviossa 9. 
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KUVIO 9. Teema-alueet tutkimuskokonaisuudessa (Hirsjärvi & Hurme 2008.) 
 
 
Haastattelutilanteessa teemahaastattelurunko kysymyksineen toimii haastattelijan muistilis-
tana ja keskustelurunkona. Tutkijan valitsemien teema-alueiden tulee olla riittävän väljiä, 
jotta tutkittavan ilmiön moninainen rikkaus mahdollisimman hyvin paljastuisi. Niiden poh-
jalta voidaan keskustelua syventää niin pitkälle kuin haastattelijan tutkimusintressit edel-
lyttävät ja haastateltavan edellytykset sekä kiinnostus sallivat. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 
66, 67.) 
 
 
7.2  Haastattelujen toteuttaminen 
 
Suorittaessani ammattiharjoittelujaksoja Oulun varikolla huomasin, kuinka vanhempien 
asentajien ammattiosaaminen oli todella paljon monipuolisempaa kuin nuorten asentajien. 
Jakaessani vuoromestarina työtehtäviä jouduin väistämättä tarkkaan harkitsemaan, ketkä 
selviytyisivät parhaiten senhetkisistä työtehtävistä. Harjoittelujaksojen aikana olen tutustu-
nut yrityksen toimintaan sekä henkilökuntaan, joten oli luontevaa tehdä opinnäytetyö tä-
män työpaikan tarpeisiin. Ammattiosaamisen ja tiedon siirtämisen varmistaminen tässä 
työyhteisössä oli mielestäni hyvä opinnäytetyön aihe. Molemmat ohjaajat pitivät valitse-
maani aihetta sopivana opinnäytetyöksi. 
 
Ensimmäiseksi tuli valita henkilöt, joita tultaisiin haastattelemaan. Valintaperusteina käy-
tettiin henkilöiden kokemusta, työtehtäviä ja ikää siten, että saatiin riittävän laajasti tietoa 
hiljaisen tiedon siirtämisestä eri-ikäisten ammattihenkilöiden kannalta. Haastateltaviksi 
valittiin sekä kaksi kokenutta että kaksi kokematonta veturiasentajaa ja sähköveturiasenta-
jaa eli yhteensä kahdeksan henkilöä. Haastatellut henkilöt ovat liitteenä nro 1. Aineiston 
arviointia ja analysointia varten haastateltavat yksilöitiin satunnaisesti kirjainkoodeilla A, 
B, C, D, E, F, G ja H. Tällä pyrittiin säilyttämään haastateltavien anonyymiys. Myöhem-
mässä tekstissä näitä koodeja käytetään sitaattien yhteydessä.  
Tutkimusongelmat Ilmiöiden 
pääluokat 
 Teema- 
 alueet 
Kysymykset Luokitus ja tulkinta 
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Seuraavaksi suunniteltiin teemahaastattelurunko kysymyksineen. Teemahaastattelujen 
avulla pyrittiin saamaan tutkimusongelmaan riittävän kattavasti tietoa, jotta niiden tulkinta 
ja arviointi pystyttäisiin myöhemmin suorittamaan. Haastatteluteemat koskivat taustatieto-
jen lisäksi ammattiosaamista, oppimista ja kehittymistä sekä osaamisen siirtämistä. Esi-
merkiksi haastateltavien henkilöiden taustatiedoilla pyrittiin saamaan tietoa heidän ikäja-
kaumastaan, koulutuksestaan, ammattinimikkeistään ja työkokemuksestaan VR:llä. Haas-
tateltavien ikäjakauma oli 25 vuodesta 57 vuoteen, ja työkokemusta heillä oli rautateiden 
palveluksessa 2 vuodesta aina 39 vuoteen. Koulutukseltaan he olivat autonasentajia, inst-
rumenttiasentajia, elektroniikka-asentajia tai sähköasentajia. Ammattinimikkeet vaihtelivat 
asentajasta veturi- tai veturisähköasentajaan. Nuoremmilla haastateltavilla ammattinimike 
oli asentaja koulutustaustasta riippumatta. Haastatteluteemoihin pyrittiin saamaan tietoa 
kysymysten avulla. jotka käsittelivät kyseistä teemaa mahdollisimman laaja-alaisesti. Tee-
mahaastattelurunko, on liitteenä nro 2.  
 
Ennen varsinaista haastattelukierrosta en tehnyt yhtäkään esihaastattelua, jonka avulla 
haastattelurungon toimivuutta olisi voitu testata. Sen sijaan molemmat ohjaajat saivat tu-
tustua laatimaani teemahaastattelurunkoon. Käytin saamiani kommentteja puutteiden kor-
jaamiseksi ja kysymysten tarkentamiseksi, sillä jotkin kysymykset vaativat lisäksi peruste-
luita eivätkä ne saaneet olla johdattelevia. Ohjaajien mielestä kysymysten määrä oli riittävä 
ja monipuolinen tätä opinnäytetyötä varten. 
 
Seuraavaksi kysyttiin haastateltavilta lupaa teemahaastattelun tekemiseksi. Tässä yhteydes-
sä heille kerrottiin haastattelun tarkoitus ja siihen liittyvät taustat. Hiljaisen tieto ja sen hä-
viäminen olivat heille tuttuja termejä, varsinkin kun käytin esimerkkinä kokeneiden asenta-
jien eläkkeelle siirtymistä, jolloin heidän mukanaan on katoamassa korvaamatonta tietoa 
ja ammattitaitoa. Vaikkakin haastattelu perustui vapaaehtoisuuteen, ei ketään haastatel-
tavaksi aiottua henkilöä tarvinnut suostutella siihen, vaan he kaikki lupautuivat välittö-
mästi olemaan käytettävissä. 
 
Haastattelut tehtiin maaliskuun alkupuolella haastateltavien työaikana ja työpaikalla. Haas-
tateltavat tekevät vuorotöitä, joten haastatteluiden suorittaminen edellytti minulta kolmea 
eri käyntikertaa Oulussa. Haastattelutilanteet pidettiin häiriöttöminä, sillä käytössämme oli 
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aina vapaa toimistohuone. Haastattelut sovittiin myös pidettävän luottamuksellisina, joten 
haastateltaville ei koituisi haittaa tästä tutkimuksesta.  
Haastattelut tallennettiin käyttäen sanelukonetta, jonka tallenteet olivat laadultaan hyviä. 
Tämä toimintatapa sopi myös kaikille haastateltaville. Tallennuksesta huolimatta haastatte-
lutilanteissa vallitsi rento ja välitön ilmapiiri. Tämän katson johtuvan siitä, että haastatelta-
vat olivat motivoituneita hankkeeseen ja kiinnostuneita opinnäytteeni aiheesta ja että he 
tunsivat minut entuudestaan varikon kesätyöntekijänä. Haastattelut olivat kestoltaan kes-
kimäärin noin tunnin mittaisia. Tutkimustulosten esittämisessä olen käyttänyt lainauksia 
näistä haastatteluista. Seuraavaksi tallennukset kuunneltiin useasti. Tehtävänäni oli tulkita 
ja yhdistellä haastateltavien mielipiteitä ja ajatuksia siten, että ne voitiin lopuksi kirjoittaa 
auki ja esittää työn tuloksina. 
 
Haastattelun ensimmäinen teema koski ammattiosaamista. Etsin aineistosta vastauksia ky-
symyksiin: Tunnetko olevasi omalla alalla? Miksi? Miten olet hankkinut nykyisen ammat-
tiosaamisen? Kuinka ylläpidät ja kehität ammattitaitoasi? Onko ammattiosaamisesi riittävä 
nykyisten työtehtäviesi hoitamiseksi? Miksi? Arvostetaanko ammattitaitoasi? Perustele. 
 
Osa teemaan liittyvistä kysymyksistä käsitteli koulutusta. Haastateltavilta kysyttiin: Miten 
koulutus on vastannut odotuksiasi sekä tarpeitasi? Miten työnantajan järjestämiä koulutus-
tilaisuuksia voisi kehittää? Kuinka mielestäsi työkaverisi auttavat sinua työssä oppimises-
sa? Lisäksi haastateltavilta kysyttiin: Mitä olet mieltä kehityskeskusteluista? Miten mieles-
täsi kehityskeskustelua voitaisiin nykyisestä kehittää? 
 
Haastattelun seuraava teema koski oppimista ja kehittymistä. Aineistosta etsittiin vastauk-
sia kysymyksiin: Millainen on opiskelumotivaatiosi? Perustele. Kuinka mielestäsi koet 
uusien asioiden opiskelun ja uuden oppimisen? Kuinka mielestäsi työkaverisi auttavat si-
nua työssä oppimisessa? Kuvaile työyhteisösi oppimisilmapiiriä. 
 
Kehittymiseen liittyen haastateltavilta kysyttiin seuraavaa: Onko sinulla mahdollisuus ke-
hittyä ja kehittää itseäsi työssäsi? Perustele. Kuinka työnantaja tukee sinun kehittymistä? 
Millaisia odotuksia sinulla on kehittymisesi suhteen? Lisäksi haastateltavilta kysyttiin: 
Saatko palautetta työstäsi ja miten palautejärjestelmä mielestäsi toimii? 
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Viimeisen teeman kysymykset käsittelivät hiljaisen tietämyksen jakamista tukevia yhteis-
työmuotoja: Mitä mieltä olet ns. mestari- kisällikeinosta työssä oppimisessa? Mitä mieltä 
olet ns. parityöskentelystä? Miten tiimityöskentelyä hyödynnetään työyhteisössäsi? Lisäksi 
kysymykset käsittelivät hiljaisen tiedon siirtämistä. Haastateltavilta kysyttiin: Millaisia 
keinoja työyhteisössäsi käytetään ns. hiljaisen tiedon siirtämiseen ja miten sitä voitaisiin 
kehittää? 
 
Koska olin valinnut haastattelujen teema-alueet ja suorittanut haastattelut, oli aineiston 
käsittelyprosessi mielekästä, koska tunsin sen hyvin. Pyrkimyksenäni oli silti säilyttää ob-
jektiivisuus tutkimusaineiston käsittelyssä, jotta saataisiin totuudenmukaiset vastaukset 
asetettuihin kysymyksiin. Katson näiden seikkojen lisänneen tutkimukseni luotettavuutta. 
Lisäksi pidän haastateltavien henkilöiden lukumäärää riittävänä luotettavan ja todellisuu-
den mukaisen kuvan aikaansaamiseksi. Mielestäni tämä tutkimus on toistettavissa uudel-
leen ja sovellettavissa myös muissa työyhteisöissä.  
 
Tässä opinnäytetyössä oli keskeistä oman oppimisen kannalta teemahaastattelun toteutta-
minen. Teemahaastattelun suorittaminen vaati perehtymistä aihetta käsittelevään kirjalli-
suuteen, sillä minulla ei ollut aikaisempaa kokemusta tästä asiasta. Haastattelutilanteessa 
myös omat vuorovaikutustaitoni tulivat perin pohjin testattua. Luottamuksellisen ilmapiirin 
aikaansaaminen oli edellytys sille, että haastateltavat avoimesti kertoivat näkemyksiään 
minulle.  
 
 
7.3 Työn tulokset 
 
Perehdyttyäni haastatteluaineistoon tarkemmin oli tehtävänäni kirjoittaa saadut vastaukset 
ja mielipiteet ”puhtaaksi”. Tarkoitukseni oli kuvata mahdollisimman monipuolisesti eri 
henkilöiden näkemyksiä käsiteltävistä teemoista. En tehnyt vertailua eri henkilöiden käsi-
tysten välillä, joskin nostin esille ne mielipiteet, jotka olivat poikkeuksellisen yhtenäisiä, 
kuitenkaan unohtamatta poikkeavia näkemyksiä. Haastatteluaineiston ammattiosaamista, 
oppimista ja kehittymistä kokevilla kysymyksillä haettiin yhtymäkohtia teoreettisiin tausta-
tietoihin. Osaamisen siirtämiseen liittyvillä kysymyksillä puolestaan etsittiin vastauksia 
tutkimusongelmaan ” Miten hiljaisen tiedon siirtäminen Oulun varikolla on järjestetty?”.  
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Ammattiosaaminen 
  
Haastateltavat tunsivat olevansa omalla alallaan. Työ koettiin mielekkääksi, haastavaksi 
sekä vaihtelevaksi ja itsenäistä työskentelyä arvostettiin suuresti. 
 
”Tämä Oulun varikko on siitä kiitollinen työpaikka, täällä saa tehdä laidasta 
laitaan, jos ja kun haluja on, niin varmasti saa tehdä laaja-alisesti tätä tehtävää 
että ei ole samanlaisia päiviä montaakaan.” Henkilö H 
 
 ”Minä tykkään tämän työn haastavuudesta, tästä teknisestä puolesta, että tässä 
on niin paljon erilaista justiin tämmöistä, pääses käsillä tekemään ja värkkää-
mään. Tykkään ”ropeloida” kaikenmaailman moottoreita. Tää on niin haastava 
alana, siellä on sähköä, hydrauliikkaa, mekaniikkaa ja sinne on tuotu vielä pai-
neilma, ne yritetään lyödä hässeliin sillai toimivaksi paketiksi, se on hankala 
yhistelmänä yleensäkin.” Henkilö C 
 
Nykyisen ammattiosaamisen haasteltavat olivat hankkineet enimmäkseen työssä oppimisen 
kautta, vanhempien asentajien opastuksella. Ammatillinen peruskoulutus koettiin myös 
hyödylliseksi, jotta ns. teknilliset perustiedot olivat hallinnassa. Heidän mielestään kurssit, 
koulutukset ja omaehtoinen opiskelu laajentaa heidän ammattitaitoaan.   
 
”Vanhempien asentajien kautta, mitä on tullut tieto sieltä, perustiedot tullee tie-
tenkin koulussa mitä sähköalaan liittyy, mutta muuten kaikki on tullut sen niin 
kuin työparina, kun parivedossahan tuolla mennään, niin sitä kautta.”  
 Henkilö F 
  
”Kirjoista olen näitä opiskellut, kun on tullut joku outo asia vastaan, niin olen 
katellut noita kirjoja, miten se oikein niin kuin todellisuudessa oikein on se 
homma, sitten kurssin käymisiä on tässä vuosien varrella ollut, erilaisia koulu-
tuksia ja kaikkea muuta, sitä kautta on se ammattitaito kehittynyt mitä on kehit-
tynyt.” Henkilö G 
 
”VR:n koulutuksella, sitten vanhempia asentajia seuraamalla, kyselemällä ja sit-
ten lukenut olen itse omalla ajalla määrättyjä asioita, otan selville.” Henkilö A 
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Yksi haastateltavista oli kouluttanut ammattiin ns. oppisopimuskoulutuksen avulla. Hän 
piti tätä toimintamallia toimivana, sillä opiskeluaikoina vuoronvaihdoilla hän pystyi järjes-
telemään koulupäivinä työpäivät vapaapäiviksi. Tärkeänä hän näki myös sen, että ammatin 
lisäksi opiskeluajalta sai palkkaa. 
 
Ammattiosaaminen koettiin yleensä riittäväksi nykyisten työtehtävien hoitamiseksi. Tie-
dottaminen, varsinkin työssä tarvittavien oikeiden tietojen saaminen ja niiden löytäminen 
koettiin ongelmalliseksi.  
 
”Jos yksin joutuisin menneen, niin no varmaan saisi tehtyä, mutta aikaa menis 
kauemmin. Tiedon etsiminen ja haku olisi paljon vaikeampaa. Sähkömiesten 
koppi, koko seinä, on täynnä kansioita. Eihän siitä saa oikein mittään tolkkua. 
Sehän siinä ois, että vanhemmat asentajat justiinsa opettas hakkeen sitä tietoa 
niitten muistiinpannoista.” Henkilö F 
 
”Tuskin ammattiosaaminen on koskaan riittävä, mutta se tiedon saantikin täällä 
on hirveän hankalaa, kalustomuutoksia tullee, se ”muutostyökampe” tullee tän-
ne tekeväksi, aha ne pojat on tehny konepajalla tämmösen, mitähän se tämä tek-
kee.” Henkilö A 
 
”Jos olisi tiedossa joku muutostyö joka vetureihin tehdään, voishan sen tuossa 
joku aamulla ottaa ja lukasta semmosen paperin ja sanoa että tämmönen tehty 
ja nyt se on tässä ja lyödä johonkin seinälle ilmoitukseks.” Henkilö G 
 
”Tieto tahtoo tulla kantapään kautta, ne jää jonnekin mestarin sähköpostiin ne 
työohjeet miten ne tehdään. ne ei tuu tuonne meille asti.” Henkilö D 
 
Lisäkoulutuksen tarpeellisuus nousi vahvasti esille myös osaamisen kehittämisessä. Am-
mattiosaamisen riittämättömyydestä yksi haastateltava toteaa seuraavaa: 
 
”Joillekin sarjoille ammattiosaaminen ei ole riittävä, esim. tämä uusi Sr-2, en 
tunne itseäni valmiiksi siihen, pika- ja vikakorjaukset, siellä sitä tarvitaan tieto-
taitoa.” Henkilö G 
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Ammattitaidon ylläpitämiseksi ja kehittämiseksi asentajat näkivät työn kautta tapahtuvan 
oppimisen tärkeimmäksi keinoksi. Oman aktiivisuuden merkitys ja työn mielekkyys koet-
tiin tärkeäksi. 
 
”Ammattitaidon ylläpitäminen, tässähän se tapahtuu työssä kun ollaan, tämä on 
semmoinen ala, että täällä on kavereita ollu 30 vuotta, ne vielä oppii uutta. Si-
nällään sitä tulee koko ajan työnohella uutta ja ainahan luen artikkeleja täm-
möisiä mitä sattuu tulemaan uusia asioita että sitä kautta pyrkii ammattitaitoa 
pitämää yllä.” Henkilö C 
                                                                               
”Päivittäin sitä tullee tieten noissa työtehtävissä mitä on, ratkotaan noita, lue-
taan sähkökaavoja ja katotaan, niin siinähän se tullee, sillain. Riippuu tieten ai-
na työstä että mitä tekkee. Yleensä no vikatilanteessa melko monesti aina jotain 
uutta tullee, on siinä tosi paljon kaikkea tekniikkaa noissa vetureissa.”  
Henkilö F                
 
”No näitä justiin kaikkia kirjoja tutkimalla, yrittämällä selvittää itelle ne asiat, 
mitä ne asiat todellisuudessa ovat, joku juttu.”  Henkilö G                                                                                                                                              
 
”Se perustuu siihen, että aina mitä tulee vastaan, niin kaikki tehään, semmoiset-
kin työt mitä ei ole aikasemmin tehny, se pitää ottaa työ työnä ja heittäytyä 
hommaan. Se ei auta sanoa, että en mää tiedä tästä, en mää osaa, en mää ota 
tätä. Se perustuu siihen rohkeuteen, rohkeutta tulee senmyötä mitä ammattitai-
toa tulee, sitähän hanakammin siihen hommaan alkaa.”  Henkilö H 
 
Haastateltavien kouluttautumisessa oli melkoisesti eroavaisuuksia. Konepajakoulu saattoi 
aikoinaan kestää jopa 2 vuotta, kun nykyisin järjestettävät ns. tyyppikolutukset ovat kestol-
taan 2 päivän mittaisia. Tyyppi- ja kalustokoulutusta toivottiin järjestettävän vielä huomat-
tavasti useammin. Lisäksi tuotannonohjaus Vetahe-järjestelmän ja uuden pyöränmittalai-
teen lisäkoulutuksia pidettiin ensiarvoisen tärkeinä. 
 
Tekniikan jatkuvan kehittymisen myötä koulutuksen tarpeellisuus ja resursointi ilmeni 
haastateltavien mielipiteistä.  
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”Kyllä sillekkin pittää määrätty tuntimäärä löytyä siinä vuojen aikana, sille opetukselle. 
Sille pittää olla aikaa, se on kylmä tottuus. Kalliita vehkeitä korjataan. Uus kampe tullee, 
se ei voi olla niin, että sinne mennään tekemään hommia, että saahaan vaan pyörimään 
se.” Henkilö A 
 
Koulutukset olivat pääosin vastanneet haastateltavien odotuksia ja tarpeita. Myönteistä 
palautetta annettiin SR2-sarjan lisäkoulutuksesta, joka tähtää rautatiekaluston ammattitut-
kintoon. Lisäkoulutuksen tarpeellisuuden kyseisen veturisarjan osalta yksi haastatelluista 
arvioi seuraavasti: 
 
”Lisäkoulutusta tarvitaan sähkövetureihin, koska siihenhän se varmaan rupeaa 
menemään enemmänkin, siihen tarvis, varsinkin ne vikajutut niissä.”   Henkilö E                                                                                                    
 
Työnantajan järjestämiä koulutuksia voitaisiin haastateltavien mielestä kehittää seuraavas-
ti: 
 
”Koulutus voisi olla vielä pitempiaikainen ja siellä sitten perehdyttäisiin vähän 
enemmän siihen tekemiseen sielläkin ja kuitenkin pitäisi käydä paikanpäällä kat-
somassa, ei istuttaisi luokkahuoneessa niin paljon.”   Henkilö E                                                                                                    
 
”Kouluttajalla voisi olla tietotaitoa asiasta mistä kouluttaa, se pystyisi anta-
maan yksilöllisempää koulutusta siitä asiasta, jos joku haluaisi tietoa tarkem-
min.”                                                                        Henkilö C 
  
 ”Vianhaku saisi olla eri koulutuksena, tyyppikoulutukset omina koulutuksina.” 
Henkilö F 
 
”Sehän tässä olisi, että pitäisi olla kertausta, niin kuin muuallakin on ehkä käy-
tetty, myös vanhempaa asentajaa ajatellen, jotain asioita voidaan kerrata. Opi-
tutkin asiat tahtoo välillä unohtua.” Henkilö A 
 
Asentajat kokivat, että heidän ammattitaitoaan arvostetaan työyhteisössä, varsinkin työn-
johdon ja työkavereiden taholta.  
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”Todennäköisesti arvostetaan, koska multa tullaan aika paljon kysymään neuvo-
ja.”  Henkilö B  
 
”Meillä on hyvä henki, kyllä mä luulen, että täällä arvostetaan ja osataan hakia 
sitä, jos on määrättyä vikaa, tiedetään keneltä lähetään sitä tietoa kysymään, 
toinen ossaa toista ja toinen toista paremmin.” Henkilö A 
 
”Yksi osaa toista ja toinen toista, sitten kun tehdään sopivasti sillisalaatti tästä 
työmaasta, siellähän on joka alalle spesiaalimies, siltähän käydään kysymässä 
sitten määrätyistä töistä.” Henkilö H 
 
Ammattitaidon arvostus koettiin riittämättömäksi palkkauksen ja ikääntyvän työntekijän 
arvostuksen osalta. 
 
”Sehän tieten riippuu vähän keneltä sitä kyssyy, jotku on sitä mieltä, että ylleen-
säkkään  kukkaan  sähkömies  ei tee mittään jos se tekkee tietokonneella töitä, 
että ainoa työ on ruumiillinen työ. Ennen vanhaan on ollu sellanen käsitys, että 
jos et asentajan hommaa osaa tehä, niin yritä ees noita sähkömiehen hommia, 
nyt on tieten ajat jo siitä muuttuneet.” Henkilö F             
 
”Työporukassa kyllä arvostetaan, mutta palkkauksessa sitä ei arvosteta. Tämä 
talo ei ole kannustava palkkauksen suhteen.” Henkilö H  
 
”Vanhemman kaverin arvostus ei ole riittävää, niin että vanhempi kaveri tuntisi, 
että sitä arvostettaisiin.” Henkilö A  
 
Haastattelija ei saanut selvää käsitystä kehityskeskusteluiden hyödyntämisestä Oulun vari-
kolla. Haastateltavien käsitykset kehityskeskustelun tarpeellisuudesta ja sen asiasisällöstä 
vaihtelivat suuresti. Sen vuoksi he eivät myöskään osanneet esittää kehitysehdotuksia nii-
den toteuttamiseen.  
 
Kehityskeskustelua voidaan hyödyntää juuri osaamisen kartoitukseen. Sen avulla henkilös-
tökin saadaan itse pohtimaan omaan ammattiosaamistaan sekä siihen liittyviä koulutus- ja 
kehitystarpeita. Lisäksi kehityskeskustelussa sovitaan toimenpiteistä, joilla työn tavoitteet 
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ja päämäärät saavutetaan. Kehitettävää olisi Oulun varikolla mielestäni juuri kehityskes-
kusteluiden toteuttamisessa.  
 
Yhteenvetona ammattiosaamisesta voisi todeta, että osaamisen taso on tällä hetkellä riittä-
vä päivittäisten töiden hoitamiseksi. Kokeneiden asentajien tietotaito on vielä joitain vuo-
sia varikon käytettävissä, joten kokemusperäistä osaamista voidaan siirtää ja hyödyntää 
työyhteisössä. Hiljaisen tiedon siirtämisellä turvataan tarvittavan osaamisen säilyminen 
varikolla.  
 
 
Oppiminen ja kehittyminen 
 
Uusien asioiden ja uuden oppiminen koettiin mielekkääksi haastateltavien keskuudessa. 
Positiivinen asenne, hyvä opiskelumotivaatio ja oppimisilmapiiri edesauttavat uusien asi-
oiden omaksumista. 
 
”Tottahan se on mielenkiintoista kun uutta oppii. Se on sillain, että se tuo sitä 
mukavuutta siihen touhuun kun sitä oppii jotain uutta. Tullee niitä ahaa-
elämyksiä.” Henkilö C 
 
”Positiivinen motivaatio, kyllä mä ite niin kuin netistä kattelen, ku tulee uusia 
varaosia esimerkiksi, niin kattelen jos niistä tarvis jotain tietoa. Paljon oon va-
raston apuna siinä, ku pitäis tilata jotain.”  Henkilö B                                    
”Kyllä minä ainakin ihan positiivisella mielellä lähtenyt sillain niitä jos jotakin 
koulutuksia on järjestetty. Pääsee sinne ja tulis vähän tutummaks ne asiat, mitä 
siellä on.” Henkilö E 
 
”Jos on aktiivinen kaveri ja se on vanhemman asentajan kaverina, kyllä se kysyy 
sitten ja jos se haluaa oppi, niin kyllä se myös oppii. Se on itestä ja halusta kiin-
ni. Se vaatii viitseliäisyyttä.” Henkilö H 
 
”Se motivois kaveria, kun huolehittais siitä kaverista, joka tekkee töitä, että sille 
tullee se tunne, että tämä työnantaja hänestä välittää ja haluaa kouluttaa. Se al-
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kaa itekkin ottamaan tietoa, sais semmosen positiivisen asenteen siihen oppimi-
seen. Henkilö A 
 
Haasteelliseksi uuden oppimisessa haastateltavat kokivat tietotekniikan jatkuvan kehitty-
misen. 
 
”Sehän meillä on tuo koneen käytössä, se englannin kielisyys, niin kuin tämä 
Sr2:n uusi tietokone, siihenhän tullee englannin kielellä ne vikatekstit.” 
Henkilö B 
 
” Nythän nämä piirustushommathan on menny vähän takapajulle, ne ei oo niin 
hyviä kun pitäs olla. Ne on sähkösessä muodossa. Nehän on semmosia, että niis-
tä ei saa selvää, oikeastaan jos perusperiaatetta ei tiedä, niin hyvin vaikeaa on 
tutkia niistä, miten joku toimii. Ennen vanhaan ne oli isoja plakaateja, josta nä-
ky kaikki murikat missä se kierteli. Ei ehkä niin tarkasti ollu sitä määritelty, että 
missä joku liitin on, mutta ne saatto puuttua. Nykyisissä kuvissa on liittimiä, 
mutta kun johonpätkä käy papeilla ja hyppää seuraavalle ja sieltä taas takasin 
ja   haarottuu. Mitäpä niistä lähet seuraamaan?  Henkilö G 
 
”Ehkä se, että opetettais vähän semmosta, että mistä mikä tieto löytyy, ettimään 
tietoa. Tuoltahan löytyy VR-netistäkin aika paljon, kaikkea ”verstaalta”, en tie-
dä miten paljon täällä Oulussa käytetään niitä tietoja. Semmoinen olisi ehkä hy-
vä, että kerrottais mistä löytyisi mitäkin tietoa.” Henkilö F 
 
Työssä oppiminen varikolla tapahtuu lähinnä parityöskentelyn kautta. Työssä oppimisen 
järjestämistä haastateltavat kommentoivat seuraavasti: 
 
”Sitähän se on oikeastaan, että vanhemman asentajan matkaan lähetään. Työ-
määräin annetaan ja sitten lähetään sen vanhemman kaverin kanssa kattoon si-
tä. Tottahan toki sitten, jos itse pystyy hoitamaan sen asian, niin sitten pääsee 
tolkustekkin touhuamaan. Joskus se on sitä, että katellaan olkapään yli sillain 
vähän hiljasemmin.” Henkilö C 
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”Työssä oppimistahan tässä on melkein koko ajan, eihän tässä paljon muuten 
tätä alaa voi oppiakaan kuin työssä oppimalla. Se on järjestetty sillain, että ol-
laan vanhemman asentajan mukana ja katotaan, siinä oppii sitten samalla.” 
Henkilö F 
 
”Se on ollut semmonen hallitsematon kaaos iänpäivän, työnjohtohan siinä on 
pyrkinyt laittamaan vanhemman asentajan mukaan sen nuoremman asentajan, 
ne vaan ei taho pysyä matkassa. Se on vähän semmosta arpapeliä, on siinä myös 
semmosia maltillisiakin tyyppejä, jotka tekkee hommia. Jotkut valkkaa itelleen   
ne määrätyt työt. Siinä tekee itelleen hallaa, jos menee siihen, että alkaa laitta-
maan niitä hommia järjestykseen. Työtä pitää tehä laiasta laitaan.” Henkilö H 
 
”Joskus mestarit sannoo, että mee tuon mukkaan tekkeen tuo homma, mutta ei se 
sillaan järjestelmällistä oo tuo homma.” Henkilö D 
 
Yksi haastateltavista totesi tärkeäksi erikoistumisen merkityksen työssä oppimisessa. Am-
mattiosaamisen kehittäminen olisi hänen mielestään järkevää kohdistaa tiettyyn osa-
alueeseen monitaitoisuuden sijasta. 
 
”Se motivaatio siihen opiskeluun vielä kasvais, jos ne ois esimerkiksi sähkömie-
hiä ja asentajia. Opit sähköpuolelle, niin oot sen sähkömiehen mukana, mutta 
nyt pojat nakellaan sinne tänne ympäriinsä. Ne saattaa olla päivän kaksi säh-
kömiehen mukana  sitten asentajan mukana, huollossa, sorvissa ja vaikka misä. 
Elikkä niistä tullee niitä joka paikan höyliä, elikkä ei yhteen paikkaan kenestäk-
kään. Ei tule sitä spesialistia ikinä. Ennen vanhaan oli selvä jako asentajiin ja 
sähkömiehiin, niin sehän tarkottaa sitä, että on siihen kapealle sektorille suun-
nataan se mies, olkoot se asentaja taikka sähkömies tai vaikka sitten viulunsoit-
taja orkesterista. Mutta eihän orkesterissakaan panna patarumpaliksi viulun 
soittajaa. ” Henkilö G 
 
Työssä oppimista voitaisiin kehittää haastateltavien mielestä organisoimalla työt niin, että 
vanhemman asentajan ammattitaitoa voidaan hyödyntää hiljaisen tiedon siirtämisessä esi-
merkiksi työnopastajan toimesta.  
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”Laitetaan sellainenkin kaveri joskus semmoiseen työhön, mitä se ole aikaisemmin tehnyt. 
Ettei aina käytettäisi samoja, niin kuin kaveriksi siihen.” Henkilö B 
 
”Jos lähetään tekemään joku tietty remontti, niin annetaan semmonen kaveri, 
joka varmasti tietää sen, niin siltä saa ammennettua sen tiedon. Täällä kuitenkin 
se tieto liikkuu hyvin.” Henkilö C 
 
”Työssä oppimistapahtuma pitäisi olla suunniteltu, siihen tekkee työnopastaja 
semmosen oman muistilistan, miten nää etenet ja opetat sen työn. Siihen pitäisi 
olla hyvinkin tarkka listaus, miten sää opetat tämän homman. Mielummin pape-
rilla pitäisi olla se homma, ruksaamalla meet sen läpi. Jos sitä ei ole suunnitel-
tu, voi jokin vaihe jäädä kertomatta.”  Henkilö A  
 
”Siinä ois se nuorempi asentaja vanhemman mukana. Siinä kun on pätevä ukko, 
niin siinä on molemmat ollu niissä kaavioissa nokka kiinni. Se vanhempi kaveri 
on näyttänyt, miten se menee se homma, miten paineilma kulkee ja mihin tökkää 
se homma.” Henkilö H 
 
”Tuossa ois esimerkiksi semmonen, että kun ja jos siinä ois semmonen aktiivinen 
kaveri, joka tuota alkais opettaan näitä nuoria vanhempi asentajia. Minusta ei 
semmoseen hommaan ole. Kyllä mää osaan sen homman tehä, mutta se on han-
kalampi minun selvittää se toiselle, miten se tapahtuu se homma”. Henkilö H 
 
”Nuorten kaverien kannalta, että ei tehtäs näitä ylleismiehiä, ois paljon enempi 
linjajakoa. Asentajilla pitäisi olla ne momentit hallussa, sähkömiehillä ne mitta-
rin käytöt, mitä sieltä niin pitäis löytyä.” Henkilö G 
 
Oppimisilmapiiri koettiin kauttaaltaan hyväksi. Motivaatio uusien asioiden opiskeluun on 
riittävää, kunhan koulutusta ja työssä tapahtuvaa oppimista pystyttäisiin järjestämään riit-
tävästi.  
 
”Kyllä täällä on aika hyvä oppimisilmapiiri, mitä nyt kiire meinaa vähän sakot-
taa. Tuossakin porukalla katottiin tuota tietokone hommaa äsken. Sr-2:n, tätä 
vikakoodi hommaa. 
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 Tämmösestähän sitä kertyy pikkuhiljaa sitä tietoa.” Henkilö G 
 
”Nämä työhommat mennee monesti, että saadaan liikenne kulkemaan, sen eelle, 
että aletaan opettelemaan jotain juttuja. Nyt tehhään joku asia, korjataan tuo nyt 
sillä ku tiedetään, tuosta kun tehhään nuin, se tullee kuntoon, mutta 
ei oo mittään hajua mitä siellä tapahtuu. Se vain tuli kuntoon kun teki nuin. Jos-
kus kun on kiire tehä, niin se mennee siihen että ,se tehhään se juttu ja se tuli 
kuntoon ja lähti töihin se kone .” Henkilö F 
 
”Jos sää lähet jonkun työn opettamaan jollekkin nuorelle kaverille, niin se ei 
mee samalla vauhilla läpi, eikä saakkaan mennä. Siinä pittää istua, kattoa, miet-
tiä miksi, miksi ja pittää osat selittää miksi teet, miksi näin.” Henkilö A 
 
”Tässä on hirviän hyvää ja kehityskykyistä porukkaa, vanhemmassakin kaartis-
sa, kun vaan sopiva porukka on tuossa, niin kyllä sitä mennään porukassa ja 
puijaan asioita ja opitaan. Kehitystä on ja kykyä. Henkilö H 
 
”Tottahan toki ammattiin liittyvään opiskeluun mielenkiintoa ja halua riittää.” 
Henkilö C 
 
Tiedonkulku ja vuorovaikutus koettiin asentajien keskuudessa mutkattomaksi. Tietoa sitä 
tarvitseva saa, kukaan ei panttaa omaa osaamistaan, vaan työkaveria autetaan parhaan mu-
kaan. 
”Ei oo semmosta, että vetastaan takki pään yli ja tehhään piilossa se homma, 
vaan jos kyssyy niin saa rehellisiä vastauksia saa ilman muuta. Katoppa sitä 
kohtaan ja katoppa tästä kohtaan. Ennen vanhaan pyrittiin pimittämään tietoa, 
oli joitakin henkilöitä, joilta ei saanut mittään irti. Se oli semmosta, että meeppä 
hakkeen varastosta jotakin, no niin minä korjasin sen, nyt tämä toimii. Sitä sai 
miettiä että, mikähän se tämä homma oli.” Henkilö G 
 
”Sorvissa tullee sitä tietoa kun ajelee sillä vehkeellä, sieltä kautta on tullu, että 
mä teen tään asian näin. Sitten kysytään vastaavasti, miten sää teet tämän asi-
an? Vaihellaan sillain näitä työkokemuksia. Vaikka sää ite katot, että no  tää on 
hyvä homma, sää veät tälleen. Siinä sitten kun kysyt, no mä ajan näin, kysyt ka-
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verilta miten, toinen tekkeekin sen erilailla. Sä voit kokkeilla sitä, hei tämä on 
ihan hyvä homma näin. Sitä kautta tullee vuorovaikutusta.” Henkilö C  
 
Korjaavan palautteen vaikutuksesta oman osaamisen siirtämisessä yksi haastateltava totesi: 
 
”Olen sulkeutunut tyyppi sen suhteen. Määrätyissä aisoissa mä olen ollu aikai-
semmin aktiivinenkin ja opettanut, mutta mä sitten oon saannu semmosta kiel-
teistä palautetta, että mä oon menny lukkoon siinä suhteessa. En ennään oo niin 
herkällä, että enpä mää sitä, silloin jos mää saan tuota vääränlaista palautetta 
siittä, niin en annakkaan sitä asiaa ulos.” Henkilö H 
 
Haastateltavien mielestä heillä oli mahdollisuus kehittyä ja kehittää itseään työssä. Työn 
kautta oppiminen koettiin parhaaksi keinoksi kehittyä ammatissa.  
 
”Sehän se on että, pyrkii vaan ajan hermolla olemaan ja ottamaan aina selvää 
näistä uusista asioista mitä tullee. Sitten justiin kyselemällä, tekemällähän sitä 
oppii parhaiten.” Henkilö C  
 
”Tuossakin porukalla, se on sellanen ammattimies tuo Erkka niin, että sen kans-
sa kun saa tuommosia vikoja hakea niin, joka tietää melko lailla tuon kamppeen 
niin. Joka piirrustusluku kehittää ja pitkästä aikaa hyvä käydä läpi mikä mikin 
osa on.”  Henkilö A 
 
”Se on vähän semmosta, kun mestari tuo aamulla lapun niin, sitähän pittää 
mennä tekkeen sitä mitä se antaa. Jos on tuttua hommaa, niin siinähän ei paljon 
opi. Jos saa sellasen uuden homman jota ei ole ennen tehny, sittenhän siinä pää-
see oppimaan.” Henkilö D 
 
 
Tulevaisuuden odotuksista kehittymisen osalta haastateltavat totesi:   
 
”Että pysyisi kaluston ja kehityksen mukana” Henkilö B 
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”Onhan niitä odotuksia, että varmaan kymmenen vuoden päästä osais tehdä 
kaikki. Siinähän sitä on tavoitetta.”  Henkilö D 
 
”Sehän se, että oppisi mahdollisimman paljon kuitenkin, tekemään, ennen kuin 
ne jotka tietävät tällä hetkellä, ennen kuin ne sitten lähtee pois. Että sais sieltä 
sen tiedon meille nuoremmille mahdollisimman hyvin.” Henkilö E 
 
Palautejärjestelmä toimii varikolla haastateltavien mielestä jokseenkin hyvin. Palautteen 
avoimuuden koki yksi haastateltava myös tärkeäksi. 
 
”Kyllä saan palautetta, Työnjohto on hirveän ammattitaitosta täällä, kyllä ne 
osaa kiittää ja kannustaa. Työnjohto oivaltaa kyllä tehtävänsä.” Henkilö H 
 
”Risuja ja ruusuja kyllä saa, Kyllä ne nuo työkaverit sannoo jos joku homma 
mennee pieleen tai väärin, kyllä ne huomauttaa. Se on ihan hyväkin että, sannoo 
suoraan jos joku asia on väärin, ettei se mee seläntakana supatteluksi.”  
Henkilö F 
 
”Ei sitä varmaan kovin kauheasti, ei tuu sitä palautetta. Joskus saattaa joku sa-
noa, homman käy tekemässä ja sitten kun palauttaa lappuja, että olipahan hyvä, 
että sekin tuli tehtyä. Onhan sekin tieten palautetta.” Henkilö E 
 
”Kyllä ainakin se negatiivinen palaute tullee selville melko varmasti. Jos jotakin 
korjataan ja veturi jää linjalle, kyllä yleensä tullee tieto siitä, että nyt ei ollut 
kaikki hanskassa.” Henkilö G 
 
”Ajovalmiushuollosta on tullut yllättäen kiitosta. Tänä talvena on puuttunut aina 
illalla vetureita, jos ollaan oltu iltavuorossa ja on saatu ne kaikki tarvittavat. Ei 
ole kauankaan kun ”Arppa” tuli aamulla ja sano, että tehän ootte hienosti saa-
nut eilen illalla vetureita valmiiksi, ootko kotona käynyt ollenkaan?” Henkilö B 
 
Yhteenvetona voisi todeta, että haastateltavien mielipiteistä kuvastui mielestäni oppivan 
organisaation piirteitä. Työyhteisössä olevaa tietoa yhdistellään ja hyödynnetään käytän-
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nön työssä. Oppiminen perustuu pitkälti siihen, että kokemusperäistä tietoa pyritään jaka-
maan nuoremmille asentajille työssä tapahtuvan oppimisen kautta.  
 
Hyvä työilmapiiri ja avoin vuorovaikutus tulivat vahvasti esille haastateltavien mielipiteis-
tä. Tämä mielestäni luo hyvät lähtökohdat oppimiselle ja kehittymiselle myös tulevaisuu-
dessa. Vetokaluston huolto- ja korjaustoiminnan ansiokas toteuttaminen vaatii ammattitai-
tosta henkilökuntaa, jolla on myös halua kehittää omaa osaamistaan sekä työmenetelmiään. 
Jatkuvan parantamisen malli vaatii myös työnantajalta sitoutumista ja resursseja, jotta tar-
vittavaa koulutusta on sitä tarvitseville tarjolla.  
 
Haastatteluaineistosta löytyi joitain yhtymäkohtia teoreettisiin taustatietoihin, kuten edellä 
mainitut oppivan organisaation tunnusmerkit ja vuorovaikutuksen merkitys työyhteisössä.  
Virtainlahti (2009) ja Moilanen (2005) olivat sitä mieltä, että vuorovaikutus on organisaa-
tion keskeinen voimavara osaamisen ja hiljaisen tietämyksen saamiseksi koko työyhteisön 
käyttöön. Hyvät vuorovaikutustaidot ovat Viitalan (2002) mukaan ensiarvoisen tärkeää 
osaamisen johtamisessa, kuten muussakin esimiestyössä.  
 
Lisäksi kannustavan ja rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen tärkeys tuli 
hyvin esille. Mielestäni kehityskeskustelua voisi hyödyntää juuri palautejärjestelmän kehit-
tämisessä. Molemminpuolinen palaute edistäisi avointa vuorovaikutusta ja yhteistyötä. 
 
 
Osaamisen siirtäminen 
 
Hiljaisen tiedon siirtämistä ja haltuunottoa haastateltavat pitivät tulevaisuuden kannalta 
erittäin tärkeänä. Asentajien kokemusperäisen tietotaidon häviäminen varikolta tulisi voida 
minimoida. Tiedon ja osaamisen merkitys korostuu juuri tämänkaltaisella teknisellä alalla. 
Asentajilta vaaditaan vuosien työkokemus, jotta he pystyisivät edes pääpiirteittäin hallit-
semaan kaluston perustiedot ja vikaantumisen korjaamiseksi tarvittavan erikoisosaamisen.  
 
Kokemusperäistä tietoa on yhden haastateltavan mielestä hyödynnettävissä seuraavanlai-
sesti:  
”Varsinkin työmenettelytavoissa, sähän voit tehdä vaikeesti tai tosi vaikeesti. 
siinä mielessä on niin kuin tiettyjä asioita tullee justiin, mitähän olin rupeamas-
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sa purkamaan, niin kävin nykäseen hihasta, että miten tää homma ois helpoin 
tehä? Niin kaveri tuli sanomaan, että ota tuosta ja tee näin, oisin ite tehny sen 
aivan eri lailla. Oisin mä saanut sen purettua, mutta se, että se kassaaminen ois 
ollu huomattavasti vaikeampaa.” Henkilö C  
 
Työkierto on vakiintunut toimintamalli hiljaisen tiedon haltuun ottamiseksi Oulun varikol-
la. Haastateltavat eivät silti pitäneet sitä täysin ongelmattomana tapana kokemusperäisen 
tiedon siirtämiseksi työyhteisössä. 
 
”Täällähän on se periaate ja oikea periaate, että hommia kierrätettään, se on 
hirveän hyvä asia, että siinä on vaihtelua ja vaihtuvuutta noissa töissä, niin 
määrätyt hommathan on sellaisia, että kaikkia kavereita ei pysty heittämään 
kaikkiin hommiin. Siinähän tullee siinäkin se raja vastaan. Määrätyissä suhtees-
sa pystyy kierrättää, mutta siinäpä tullee se tökkä paikka, että eipä tämä onnis-
tukkaan, että veetään tuolta tuo.” Henkilö H 
 
”Sähköpuolella sais olla se nuori kaveri pitempään. Joskus saatetaan käyä kor-
jaamassa jotain akselinkäyttölaitteen merkkivaloa, seuraavan kerran saattaa 
mennä viikko kaks, sitten mennään kattomaan vaihteiston rajakytkintä. Niin, pal-
jonkohan mahtaa muistaa nuori kaveri akselinkäyttölaitteesta ennään.”  
Henkilö G 
 
Perehdyttäminen on ohjeistettu Oulun varikolla osana henkilöresurssien hallintaa ja kehit-
tämistä. Menettelyohjeessa kuvataan perehdyttämisohjelman asiasisältöjä sekä soveltamis-
ta.  
 
Haastateltavien mielestä perehdyttäminen tapahtuu lähinnä työparin opastuksella. Työn-
opastajia voitaisiin hyödyntää huomattavasti tehokkaammin uuden asentajan perehdyttämi-
sessä esimerkiksi oikeiden työmenetelmien omaksumiseksi.  
 
”Kyllä se on varmasti hyvin mitä tuota oon tosiaan seurannu sivusta. Se laite-
taan vanhemman asentajan kaveriksi ja sitten tuota, ne on ne määrätyt työt nä-
mä kaverit oivaltaneetkin sen, että ne ei yksin alakkaan määrättyihin töihin, mi-
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hin niillä ei oo ammattipätevyyttä. Niin, siihenpä haetaankin sitten se kaveriksi 
pätevä ukko.” Henkilö H 
 
”Sehän oli semmonen kierros, että käytiin paikat läpi ja esiteltiin vähän, turva-
määräyksiä sitten siinä samassa. Sittenhän se on tullut siinä työparin mukana 
kulkemisesta se loppu perehdyttäminen oikeastaan.” Henkilö F 
 
”Ollaanhan me tuossa huoltokoneella oltu, justiin noita huoltokohteita näitä ka-
teltu. Oon näyttänny miten ite oon tehny asian ja sitten oon huolto-ohjekirjasta 
myös näyttänny kohan, että kirjasta löytyy. En näe millään lailla vastenmielise-
nä sitä, että kaveria opastaa.” Henkilö C  
 
”Sitä käytettiin silloin kun tuli P2 huollot, esimerkiksi Sr-2 huollot. Olin teke-
mässä huoltoa heijän kanssa, katottiin kirjasta ja suoritettiin työmenetelmät, sil-
lain , että minä tein ja  Tomppa seuras vierestä ja neuvvo, että elä tee niin, tee 
näin. Niitä sillain tosi vähän käytetään.” Henkilö C 
 
Parityöskentelyä pidettiin parhaana toimintamallina hiljaisen tiedon siirtämiseksi Oulun 
varikolla. Työssä oppiminen ja kokemusperäisen tiedon jakaminen perustui haastateltavien 
mielestä lähinnä parityöskentelyn hyödyntämiseen työyhteisössä. Se oli eräiden haastatel-
tavien mielestä ainoa tällä hetkellä käytössä oleva toimintamalli, jolla tietoa pyritään jaka-
maan nuorempien asentajien käyttöön.  
 
Parityöskentelyn hyödyt tulivat hyvin esille haastateltavien mielipiteistä. 
 
”Se on kyllä hyvä homma. tuollahan tarviiki varsinkin sähkövetureissa, siellä-
hän on semmosia jännitteitä, niin eihän sinne yksin, jos sieltä jonkun tällin saa 
ja tuupertuu sinne. Niin sielläpähän sitä illalla joku kattoo, että missähän on se 
jätkä ku ei oo näkyny. Onhan se mukavampi tehä töitä ku ei oo niin yksinäistä 
hommaa. Onhan sitä kaks viisasta päätä yhteen.”  Henkilö F 
  
”Minun mielestä se on tosi hyvä, justiin sen takia, että kun vikoja etitään ja hae-
taan ja tehhään, niin on kuitenkin aina kaksi mielipidettä ja teko tappaa, kaks 
vianhaku tyyliä, sitä kautta se on monestikkin helpompi ratkasta se vika sitten. 
56 
 
 
Ku se, että kun yksin haet ja sulla on aina se oma tapa, ei aina se helpoin tapa, 
eikä toimivin ratkaisu siihen.” Henkilö C 
 
”Nykkin me oltiin Timlinin Kalevin kanssa kahestaan tuossa ja todennäköisesti 
oli sähkövika, mutta hyvä, että on kaveri. Sieltä löytyi jo kaksi paineilma vuotoa, 
nyt löyty se kolmas, vaikka vika oli ettei kompressori pumppaa, pysähtynyt kolme 
kertaa ajon aikana, tämmöstä.” Henkilö G  
 
 
Parityöskentelyn haitoista ja kehittämisestä hiljaisen tiedon siirtämiseksi todettiin: 
 
”Mehän ollaan tuota niin pariveossa oltu ja tähän avoeroja tulee, nehän on pai-
kallaan. Se on aina määrätty homma, kun tarpeeksi kauan on tuota niin pari-
työskentelyssä, niin se on hyvä että siinä tulee irtiotto ja pari vaihtuu. Ku, että 
tietää  jo seuraavat sanat, mitä se kaveri sanoo. Ei se oikeen sekään oo, ei täällä 
onneksi tarvitse olla yhen kans.” Henkilö H 
 
”Olisko se sitten tuo, että saatais aina toimiva pari, siihen tiettyyn työhön, ois se 
vanhempi kaveri  ja se joka ei oo tehny sitä kyseistä työtä. Ne pantas aina sitten, 
vähän niin kuin sillaan haettas, saatais sieltä jaettua aina se vaikea työ sieltä 
semmoselle, joka ei tehny sitä. Välttämättä ei aina pantas semmonen kaveri, jo-
ka suurin piirtein osaa tekniikan. Pyrittäis kaivaan sieltä sellanen kaveri, joka ei 
oo tehny kyseistä asiaa. Sillai saatais laajennettua sitä tietoa.” Henkilö C 
 
Tiimi- ja työryhmätyöskentelyä käytetään myös varikolla hiljaisen tiedon siirrossa. Sen 
hyötyjä ja toimivuutta kuvailivat haastateltavat seuraavasti.  
 
”Esimerkiksi, jos ollaan huollossa, hyvin hoietaan se asia. Aina mitä ollaan nel-
jä, viisi miestä, niin sovitaan tiiminä, porukkana keskenään, aamulla katotaan 
mitä kukin tekkee. tee sää se, mää teen tämän ja sää meet sinne. Se saadaan sitä 
kautta homma toimimaan sitten saumattomasti. Siinä ei tuu sitten sitä, että löy-
dään päätä yhteen, miks sää täällä oot? Kyllä se mun mielestä toimii ihan hy-
vin.”  Henkilö C  
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”Hyvin se mun mielestä ainakin täällä toimii semmonen ryhmässä tekeminen ja 
sillain, että kysytään neuvoa muilta ja sitten pähkäillään sitä yhessä. Vaikka jo-
ku saattaa vaikka sillä on eri työmaalle eri työmääräin vähän aikaa olla siinä ja 
itekin kattoa sitä hommaa ja miettiä, tulla siihen niin kuin mukkaan. Hyvin se 
kyllä toimii.” Henkilö F  
 
Dokumentointia ja mallintamista on myös käytetty varikolla hiljaisen tiedon siirtoon. Vetu-
rien huollot tehdään huoltokäsikirjan ohjeiden mukaisesti. Varikon asentajat ovat olleet 
kehittämässä näitä ohjeita, varsinkin työmenetelmien osalta. Lisäksi asentajat ovat tehneet 
varikon sisäiseen käyttöön soveltuvia ohjeistuksia ja muistiinpanoja. 
 
”Osasta töistä on mun mielestä tehty, tuollakin moottorinvaihto paikalla, siellä 
on ne ohjeet mitä pitää riisua vanhasta moottorista, ihan kuvien kanssa. Sähkö-
miesten ja asentajien hommat ovat kaikki siinä samassa.” Henkilö B 
 
”Honkosen Jarkke teki aikanaan hyvät opetusmateriaalit. Niin nyt otin hiljasen 
tiedon avuksi, yhen Honkosen värittämän ilmapuolen kuvan, minkä Jarkke jätti 
tänne, missä punanen väri kulkee, tämä muuttuu jarrujohon paineeksi täällä lai-
teessa.” Henkilö A 
 
”Esimerkiksi tuo Mikkilän Ari on aikoinaan tehny kaikkien käyttöön semmosen, 
sanotaan sähkö- tai sudenpentujen salaiseksi tietokirjaksi. Se on semmone tas-
kukirja, mikä on nyt kaikilla vanhemmilla sähköasentajilla, esimerkiksi misä on 
aivan älyttömän hyviä tietoja ja vinkkejä. Siis säästää aivan mahdottomasti ai-
kaa. Siellä on kyllä ammattitaitoa  ja semmosia tietoja mitä ei varmaan oo mis-
sään. Se pitäis ehkä päivittää ja kirjoittaa puhtaaks.” Henkilö F 
 
Sähköpentujen käsikirjan tarpeellisuudesta yksi haastateltava totesi: 
 
”Oon minä tätäkin tänä aamuna tarvinnu, katoin, että mikä oli tämä komrersoo-
rin säätöyksikkö, että kumpi se näistä oli, oliko tämä tuuletin vai kompura.”  
Henkilö G 
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Mestari-oppipoikamallista ja mentoroinnista oli vain vähän kokemuksia haastateltavilla. 
Osa heistä kuitenkin luottaisi tähän toimintamalliin, jos sen toteuttaminen käytännössä vain 
olisi mahdollista.  
 
”Sitä on ehdotettu monestikkin, että sais olla sellaisia pareja aina välillä, niin-
kuin nuorempi ja vanhempi, tehtäisiin vain noita pikakorjauksia, pitemmän ai-
kaa, vaikka puolivuotta tai vuoden.”  Henkilö D  
 
”Olihan mulla tuolla sorvilla, sillon kun mä tulin, tuo Tomppa kaverina, olinko-
han kuukauden päivät ja hyvin oppi. Aina kun olin siellä, oli Tomppa kaverina. 
Se ensin näytti, miten tehhään, sitten sai ite mennä siihen tekkeen ja se katto se-
län takkaa ja neuvo ku tuli joku umpisolmu. Ite tekemällä sitä oppii parhaiten, 
ainakin minä.” Henkilö D 
  
”Vaikka niin, että käytäis useampi päivä Veikon kanssa jotain veturia, rikkinäis-
tä tai ehjää, läpi jotain tekniikkaa tai mitä sillä tulis mieleen jotain vikatappauk-
sia, jotka on yleisiä ja sitten, että mistä se ois paras lähteä hakemaan sitä tietoa 
ja mikä siinä on, sillai.” Henkilö E 
 
Hiljaisen tiedon siirtämisen kehittämiseksi ei haastateltavilla ollut montakaan ratkaisueh-
dotusta. Kokemusperäinen tiedon merkitys työyhteisön kehittämisessä koettiin ensiarvoi-
sen tärkeäksi, mutta ainoastaan parityöskentely ja sen edelleen kehittäminen tuntui heidän 
mielestään parhaimmalta ratkaisuvaihtoehdolta. Lisäksi tiedon saatavuuden varmistaminen 
nousi esille yhdeksi kehitysvaihtoehdoksi tulevaisuudessa. 
 
”Sehän se ois kaiken paras, että ne tiedot ois josakin kansioissa tai helposti löy-
dettävissä paikoissa. Nythän ne saattaa olla hajallaan, milloin misäkin. Tämmö-
nen kun tuota tulis niin, tulis tämmönen nuorukainen siihen niin, se tietäis heti 
sanoa, että no niin kun mää tuosta kansiosta katon, niin se on tuossa nuin.  
Henkilö G 
 
”Esimerkiksi tuo, että kun tänään purin sen diagnostiikan harjoittelija pojan 
kanssa, niin tuolla sähköputkassa katottiin sitten sitä. Siihen tuli Veikko, Esko ja 
kaikki jota kiinnosti, että miten se etitään se koneelta sitten, mihin se osottaa sitä 
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vikaa. Ettei vaan ite kato sieltä ku on uus asia kumminkin. Useammalle näyte-
tään se.” Henkilö B 
 
Teemahaastattelun tavoitteena oli selvittää ja etsiä toimintamalleja, joiden avulla hiljainen 
tieto saadaan koko varikon käyttöön.  Haastatteluaineistosta löytyi joitain yhtymäkohtia 
teoreettisiin taustatietoihin, kuten se, että parityöskentelyä, työkiertoa, tiimi- ja työryhmä- 
työskentelyä sovelletaan päivittäisessä työskentelyssä varikolla. Dokumentointi  ja mallin-
tamisen käyttö on varsin vähäistä varikolla. 
 
Teemahaastattelu ei kuitenkaan antanut paljoakaan uusia ideoita varikon toiminnan kehit-
tämiseksi tältä osin. Haastateltavilla ei ollut kokemusta eikä tietoa hiljaisen tiedon siirtämi-
seksi käytettävissä olevista eri keinoista. Käsittelin työn teoriaosassa mielestäni laajasti 
kyseistä aihealuetta. Muutoinkin tutkimuksessani oli paljon sellaisia tietoa, jota en kaikilta 
osin voinut hyödyntää teemahaastattelussa.  Osaamisen ja tiedon johtamisen käsittely jäi 
vaillinaiseksi tässä tutkimuksessa, koska kehityskeskustelun liittyvillä kysymyksillä haet-
tiin tietoa juuri näihin teemoihin. Mentorointi ja mestari-oppipoikamalli hiljaisen tiedon 
siirtämisessä ei toteutunut juuri lainkaan varikon käytännön toiminnassa.    
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8  YHTEENVETO 
 
 
Suurten ikäluokkien eläkkeelle siirtyminen luo organisaatioille haasteita saada talteen ko-
keneiden työntekijöiden tiedot ja taidot. Kyse on kaikesta siitä kokemusperäisestä tiedosta 
ja taidosta, jota heille on pitkän työuransa ja elämänsä aikana kertynyt. Hiljainen tieto, sen 
tunnistaminen ja siirtäminen, on noussut keskeiseksi tietojohtamisen alueeksi. Valitettavas-
ti hiljaisen tietämyksen tunnistamisessa pätee se tosiasia, että tietämys tunnistetaan usein 
vasta sitten, kun se on jo menetetty. 
 
Moni työyhteisö on alkanut selvittää, miten saisi paremmin hyödynnettyä kokeneiden 
työntekijöidensä ns. hiljaista tietoa ja ennen kaikkea sitä, miten hiljaista tietoa saisi siirre-
tyksi nuoremmille työntekijöille, ennen kuin ikääntyneet konkarit poistuvat eläkkeelle ar-
vokas tietotaito mukanaan. Hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtäminen organisaatiossa ei 
tapahdu itsestään, vaan yleensä siihen tarvitaan uudenlaisia työtapoja ja menetelmiä. Silti 
vain harvalla organisaatiolla on käytössään kehittämisohjelma tai strategia, joka tähtää 
hiljaisen tiedon säilyttämiseen ja haltuun saamiseen organisaatiossa. 
 
Hiljaisen tiedon haltuunotto työyhteisössä vaatii aikaa. Resursointi on ensiarvoisen tärkeää, 
kun suunnitellaan tietämyksen jakamista esimerkiksi mentoroinnilla, perehdyttämisellä, 
työhön opastamisella, parityöskentelyllä tai dokumentoinnilla. Pelkästään oman hiljaisen 
tietämyksen tunnistaminen ja esille tuominen vaatii aikansa. 
 
Oulun varikolla hiljaisen tietämyksen tunnistaminen on tullut osaksi arkipäivää juuri sen 
johdosta, että kokeneita ammattilaisia on siirtynyt eläkkeelle viime vuosina. Työyhteisö on 
huomannut tämän ongelman vakavuuden myös tulevaisuudessa, kun useat asentajat saavut-
tavat eläkeiän lähimmän kymmenen vuoden aikana.  
 
Tutkimuksen pääongelma voitiin esittää seuraavalla kysymyksellä. Miten hiljaisen tiedon 
siirtäminen on järjestetty Oulun varikolla? Haastateltavien mielestä parityöskentelyä pidet-
tiin parhaana toimintamallina hiljaisen tiedon siirtämiseksi Oulun varikolla. Tältä osin tu-
lokset antoivat vastauksen opinnäytetyöni tutkimusongelmaan. 
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Tutkimuksen validiteettia ja luotettavuutta pidän mielestäni hyvänä, sillä haastattelujen 
tallentamisella varmistettiin se, että saadut tulokset voidaan tarvittaessa tarkistaa. Tutki-
muksessa saatuja tuloksia mielestäni ei voi yleistää laajemmin, vaan ne ovat käyttökelpoi-
sia ainoastaan Oulun varikon toimipisteissä. 
 
Keskeisimmäksi tutkimustulokseksi teemahaastattelussa nousi se, että parityöskentelyä 
pidetään parhaana toimintamallina hiljaisen tiedon siirtämiseksi Oulun varikolla. Varikon 
johtoryhmän mietittäväksi jää, kuinka hiljaisen tietämyksen siirtämistä kehitetään varikolla 
tulevaisuudessa ja kuinka resursointi järjestetään. Lisäksi voisi olla paikallaan miettiä, 
kuinka hiljaisen tietämyksen jakamista voitaisiin varikolla palkita. Kyse ei tarvitse olla 
välttämättä rahallista palkitsemista. Esimerkiksi konkarin nostaminen opastajan tai mento-
rin asemaan voisi olla viesti, että hänen osaamistaan arvostetaan. 
 
Kohdevierailut ja benchmarking voisivat hyvinkin tulla kyseeseen, kun johtoryhmä miettii 
parhaita käytäntöjä hiljaisen tiedon siirtämiseksi. Kunnossapitopalveluiden muissakin yk-
siköissä varmaan painitaan saman ongelman parissa. Oppisopimuskoulutusta voisi ehkä 
hyödyntää jatkossakin saatujen hyvien kokemusten myötä. 
 
Tulevaisuudessa opinnäytetyön aiheeksi voisi käydä mallintamisen soveltaminen varikon 
jossain toiminnassa. Esimerkiksi tuotannonsuunnittelun, työnjohdon ja taloushallinnon 
tehtäviä voitaisiin mallintaa tulevaisuuden varalle, koska myös osa toimihenkilöistä on 
siirtymässä eläkkeelle tämän vuosikymmen aikana. Johtaminen ja varsinkin osaamisen 
johtaminen voisi olla myös sopiva opinnäytetyön aihe, sillä tässä työssä sitä tarkasteltiin 
ainoastaan teoreettiselta kannalta. 
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Liite 1. Haastatellut henkilöt 
 
Veikko Bäckman                     autonasentaja/veturisähköasentaja 
Teijo Lepistö      kuorma-autonkuljettaja/asentaja  
Jyrki Lopakka                          sähköasentaja/asentaja 
                   Matti Mattila                            autonasentaja/veturiasentaja  
Tuomo Nyman                         peruskoulu/veturiasentaja 
Mika Tuomaala                        autonasentaja/asentaja 
Juho Vesa                                 sähköasentaja/elektroniikka-asentaja/asentaja 
Erkki Väliaho                           instrumenttiasentaja/veturisähköasentaja 
Liite 2. Teemahaastattelurunko 
 
1. TAUSTATIEDOT 
Ikäsi, koulutuksesi, ammattinimikkeesi, työtehtäväsi 
Kauanko olet työskennellyt VR:llä? 
Miksi hakeuduit juuri tälle alalle? 
 
2. AMMATTIOSAAMINEN 
Tunnetko olevasi omalla alalla? Miksi? 
Miten olet hankkinut nykyisen ammattiosaamisen? 
Kuinka ylläpidät ja kehität ammattitaitoasi? 
Kuinka työnantajasi ylläpitää ammattitaitoasi?  
Onko ammattiosaamisesi riittävä nykyisten työtehtäviesi hoitamiseksi? Miksi? 
Arvostetaanko ammattitaitoasi? Perustele. 
Miten olet kouluttautunut VR:llä sekä talon ulkopuolella? 
Miten koulutus on vastannut odotuksiasi sekä tarpeitasi? 
Miten työnantajan järjestämiä koulutustilaisuuksia voisi kehittää? 
Millaista koulutusta koet tarvitsevasi tulevaisuudessa? 
Mitä olet mieltä kehityskeskusteluista? 
Miten mielestäsi kehityskeskustelua voitaisiin nykyisestä kehittää? 
Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on työurasi suhteen? 
Millaisia uhkakuvia sinä näet tulevaisuutesi suhteen? 
 
3. OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN 
Millainen on opiskelumotivaatiosi? Perustele. 
Millaisiin koulukoulutustilaisuuksiin hakeudut mielelläsi? 
Kuinka mielestäsi koet uusien asioiden opiskelun ja uuden oppimisen? 
Kuinka työssä oppiminen on mielestäsi järjestetty? Perustele. 
Kuinka mielestäsi työkaverisi auttavat sinua työssä oppimisessa? 
Miten työssä oppimista voitaisiin mielestäsi kehittää? 
Kuvaile työyhteisösi oppimisilmapiiriä. 
Onko sinulla mahdollisuus kehittyä ja kehittää itseäsi työssäsi? Perustele. 
Kuinka työnantaja tukee sinun kehittymistä? 
Millaisia odotuksia sinulla on kehittymisesi suhteen? 
Saatko palautetta työstäsi ja miten palautejärjestelmä mielestäsi toimii? 
4. OSAAMISEN SIIRTÄMINEN 
Millaista ammattiosaamistasi Oulun varikko voisi hyödyntää vielä paremmin? 
Miten ammattiosaamisesi saadaan tehokkaasti Oulun varikon käyttöön? 
Annatko mielellään osaamistasi muiden käyttöön? Perustele. 
Miten osaamistasi on saatu levitettyä työyhteisösi käyttöön? 
Saatko toisten ammattiosaamista hyödynnettyä työssäsi? Perustele. 
Miten perehdyttäminen on mielestäsi järjestetty? 
Osallistutko mielellään uusien työtekijöiden perehdyttämiseen? Perustele. 
Opastatko mielellään uusia työntekijöitä työssä oppimisessa? Perustele. 
Mitä mieltä olet ns. mestari  – kisälli – keinosta työssä oppimisessa? 
Mitä mieltä olet ns. parityöskentelystä? 
Miten tiimityöskentelyä hyödynnetään työyhteisössäsi? 
Millaisia keinoja työyhteisössäsi käytetään ns. hiljaisen tiedon laajentamiseen? 
Miten työyhteisösi ns. hiljaisen tiedon laajentamista mielestäsi voitaisiin kehittää? 
 
 
 
 
       
Liite 3. Oulun varikon henkilöstön ikäjakauma 
 
OULUN VARIKKO
Henkilöt / ikäjakauma 1.1.2010
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Vakinainen henkilöstö 82 henkeä, ikä KA 48,9 vuotta
Liite 4. Oulun varikon organisaatio 
 
 
 
 
 
 
 
OULUN VARIKKO 
 
ORGANISAATIO 1.1.2010 
 
 
Varikonpäällikkö 
 Mikko Suhonen 
Vetokalusto - /  
ajovalmiushuolto 
Oulu, Iisalmi 
Kari Aitto-oja Jouni 
Tuomela, Jorma Turkka 
Asentajat yhteensä 
 55 henkilöä 
 
Ratatyökonehuolto 
Vesa Kaleva 
Asentajat yht. 7 henkilöä 
 
Vaunukorjaamo Kokkola 
Mikko Lind 
Asentajat  
yhteensä 6 henkilöä 
 
Vaunukorjaamo Oulu 
Matti Väyrynen 
Antero Rajavaara 
Atte Mylly 
Asentajat  
yhteensä 10 henkilöä 
 
Työnsuunnittelu 
Marko Silenius 
Tuomo Moilanen 
 
Varikon johtoryhmä 
Mikko Suhonen 
Tuomo Moilanen 
Pirjo Noronen 
Vesa Kaleva 
Reijo Pesola 
Antero Rajavaara 
Matti Väyrynen 
 
 Talous, henkilöstö 
toimisto 
Pirjo Noronen 
 
Materiaalitoimi 
Raimo Pirinen 
Varastohenkilöt 
yhteensä 2 henkilöä 
 
